
  
  
  

  جامعة مؤتة     
  عمادة الدراسات العليا

  
  

   : القيادة التحويلية في الإبداع الإداريأثر
   في تبوك في  الإدارات الحكومية دراسة ميدانية على

  المملكة العربية السعودية 
  
  

  إعداد الطالب
  بكر البرناوي هارون بن داود
  
  

  بإشراف
  خالد یوسف الزعبيالدكتور الأستاذ 

  
  ـاـمقدمـة إلى عمـادة الدراسات العليرسالة 

  ول على درجـةـات الحصـ استكمالاً لمتطلب
  قسم الإدارة العامة- الماجستير في الإدارة العامة

  
  م2012جامعة مؤتة، 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com


  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الآراء الواردة في الرسالة الجامعية لا تُعبر
 بالضرورة عن وجهة نظر جامعة مؤتة

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com


ب  
  

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com


أ  

  الإهداء
  

  علمني معنى الصدق والصبر على متاعب الحياة إلى من 
  وكان خير معلم

   الحبيبإليك يا أبي
   الصبر والعطاء كانت لي مصدرإلى من 

  ونورت لي طريقي
  والدتي العزيزة

   خير معين من كانت ليإلى 
  .وتحملت انشغالي و بعدي عنهم

   الغاليةزوجتي 
  إلى من أرى الدنيا في أعينهم 

  هاشم، أنس، فوزية، أفنان 
  وبناتي أبنائي

  من هم ذخري وسندي في الحياة إلى 
  وساعدوني وشدوا عزيمتي 

  إخواني وأخواتي 
  معينينمستشارين و وا لي  من كانإلى

    الحياةفي هذه المرحلة من 
  أخوالي واعمامي و أقاربي 

  إلي زملاء الدراسة 
سعد مشحن / م – نايف عبد العزيز الزهراني –عايد عويض العطوي 

  البلوي 
   المنصور عليعادل محمد/ وأخص بالإهداء الصديق الصادق الصدوق 

  لمتواضعإليهم جميعاً أهدي هذا الجهد ا
   البرناويهارون بن داود
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ب  

  تقديرالشكر وال

لا يسعني بعد الانتهاء من كتابة هذه الرسالة إلا أن أتقدم بوافر الشكر وعظيم              
 الـذي اشـرف     خالد يوسف الزعبي  الدكتور  الأستاذ  الامتنان إلى أستاذي الفاضل     

ا قدمه مـن    وأولاني جل اهتمامه وتفانيه لم    . على هذه الرسالة، منذ أن كانت فكره      
أراء قيمة وإرشادات سديدة، ما كنت احصل عليها لوحدي، وبنور علمـه كـشف              
الغموض الذي اعتراني أثناء الكتابة والبحث، إلى أن خرجت هذه الدراسـة إلـى              

  .حيز الوجود، اشكره جزيل الشكر
كما أتقدم بجزيل الشكر إلى كل من ساهم وساعد في إنجاز هذا العمل وعلى              

قسم الإدارة العامة في جامعة مؤتة الذين لم يتوانوا عن تقديم النصح            رأسهم أساتذة   
والمشورة والمعلومة القيمة ولأساتذتي أعضاء هيئة تحكـيم أداة الدراسـة علـى             

  .توجيهاتهم وأرائهم القيمة
، ويشرفني أن أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة الكريمة          

هذه الرسالة وتحملهم عناء قراءتها ومراجعتها وإثرائها       بقبول مناقشة   على تفضلهم   
  .بملاحظاتهم القيمة

 

  بكر البرناوي  هارون بن داود
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ل  

  لخصالم
   القيادة التحويلية في الإبداع الإداري أثر
  تبوك في المملكة العربية السعودية في   الإدارات الحكومية دراسة ميدانية على

  
  البرناويبكر  داودبن هارون 

  
  2012جامعة مؤتة، 

أثر القيادة التحويلية في الإبداع الإداري      إلى التعرف على    هدفت هذه الدراسة    
مدينة تبوك في المملكة العربية السعودية، ولتحقيق أهداف        ب  الحكومية الإداراتفي  

) 810(  الدراسة من  عينة تتكونوالدراسة تم تطوير استبانه لغرض جمع البيانات،        
لتحليـل  ) SPSS.16(واستخدمت الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيـة       مبحوثاً،  

  :ن النتائج كان من أبرزهابيانات الاستبانة، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة م
 للقيـادة التحويليـة     مدينة تبوك ب الإدارات الحكومية أن تصورات العاملين في     . 1

  .والإبداع الإداري جاءت بدرجة مرتفعة
وجود أثر لأبعاد القيادة التحويلية فـي الإبـداع الإداري، وأن أبعـاد القيـادة               . 2

 .والإبداع الإداري من التباين في%) 63.3( ما مقداره تفسرالتحويلية 

في تصورات  )≥0.05α(داله إحصائياً عند مستوى دلالة فروق وجود . 3
 العمر،(تعزى للمتغيراتللقيادة التحويلية والإبداع الإداري  المبحوثين
  .) الوظيفيةوالخبرة التعليمي، والمؤهل

تعزيز التشجيع وفي ضوء ما تم التوصل إليه من نتائج توصي الدراسة بضرورة 
تحفيز الموظفين على التجديد بروح المبادرة و المجازفة بعد تحديد أهداف الإدارات و و 

بعد إعطاء فرص و التشجيع على الحصول على وذلك ترسيخها في قناعة الموظفين 
 لإستغلال هذه المؤهلات العلمية في خلق قيادات إدارية عن طريق .الدراسات العليا

 .ة تنظيمية صحيحة لتعزيز الإبداع الإداريتوحيد جهود شمولي مخطط و خلق بيئ
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Abstract 
The Impact of Transformational Leadership on  Innovative 

Management 
 Field Study of the Government Departments in the Tabuk in Saudi 

Arabia 
  

 Haron. D. Albarnawi 
 

Mutah University, 2012 
This study aimed at investigating the impact of transformational 

leadership on innovative management on the government departments in 
the city of Tabuk in Saudi Arabia. To achieve the objectives of this study, 
a questionnaire was developed for data collection. The sample was 
composed of (810) subjects where the Statistic Package for Social 
Science, Version 16 (SPSS, 16) was used to analyze the questionnaire 
data. The most important findings of this study were as follows: 

1. The employees’ perception of the relationship between 
transformational leadership and innovative management in the 
government departments in the city of Tabuk was at a high 
level.  

2. There was an impact of transformational leadership dimensions 
on innovative management that reached (63.3%), making a big 
difference in favor of innovative management. 

3. There were significant differences (α ≤ 0.05) in the employees’ 
perceptions toward transformational leadership and innovation 
management, which could be attributed to academic 
qualification, age, and experience. 

      In the light of these results, the study recommends the necessity of 
encouraging and motivating employees to adopt innovative ways and 
initiatives after firmly implanting in them the goals and vision of the 
administration. Giving the employees a chance at higher education will 
definitely enable them to carry out their tasks and the goals of the 
administration efficiently and innovatively in an overall structured work 
environment. Planned and coordinated efforts  can also contribute toward 
creating a sound work environment that reinforces and encourages 
innovation.  
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 1

  الفصل الأول
  وأهميتهاخلفية الدراسة 

  : مقدمة1. 1
لقية الإدارة في عصر السرعة الإهتمام الكبير لسرعة التجديد و التطـوير فـي      

 ومـن هـذا     .جميع نواحي الحياه ونخص منها ما يخص سـريان العمـل الإداري           
تـسارع  المنطلق وجدة الإدارة نفسها مضطرة المسارعة و اللحـاق بالعـصر الم           

 و من خـلال هـذا التـسارع         .لمواكبة الأنظمة و الإجراءات و الأساليب الإدارية      
 العـاملين   تشجيعوعن طريق فتح المجال      القيادة التحويلية الزمني ظهر لنا مفهوم     

  . على مواجهة المشاكل والصعوبات التي تواجه منظماتهمفي المجال الإداري
الأساسية في عملية التغيير، فالتطورات     أحد المقومات   فهو   الإبداع الإداري    أما

 التكنولـوجي، وزيـادة حـدة       و التقـدم  المحيطة بنا والناتجة عن ثورة المعلومات       
 وقلة الموارد وزيادة طمـوح الأفـراد، وزيـادة فعاليـة            ،المنافسة بين المنظمات  

الاتصالات، وكبر حجم منظمات الأعمال، والتغير في القيم والمبادئ، قـد أحـدثت           
ت مشكلات عديدة، لذلك يجب على المنظمات ان تستجيب لهذه التطـورات            وأوجد

بإحداث التغييرات والتعديلات التي تتواكب مع هذه التطورات ولا يمكن تحقيق ذلك            
 تـستجيب لهـذه التغييـرات       إلا بوجود الأفكار الجديدة والأساليب الحديثـة التـي        

  . المستمرة
للحاق  أكثر من غيرها     بحاجة التي   لحكومية إحدى تلك المنظمات   المنظمات ا  و

بالتطور الإداري لكون هذه المنظمات اغلب اهدافها هي تقديم الخدمة وليس الـربح             
امنة داخـل    الطاقات الك  المنظمات الحكومية أن تستخرج   ستطيع  وبالقيادة التحويلية ت  

 وإجراءات العمـل    أساليب التعديل والتطوير في     إتاحة الفرصة لهم في   والموظفين  
 من الإدارات الحكومية أن تعيد النظر في الأساليب التقليديـة         يجعل   وهذا   .لمنظمةبا

 ضـوء تلـك    عليإبداعية جديدة     في طرق  تعيد النظر و. المتبعة في أدائها لأعمالها   
. ةسـتغلال المـوارد البـشري   ا حسن   ىالعمل عل والتطورات المحيطة   المستجدات و 
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ثر القيادة التحويليـة فـي الإبـداع        أ دراسة   ىعلجاءت هذه الدراسة لتركز     ولهذا  
  . مدينة تبوكب في الإدارات الحكومية الإداري

 : مشكلة الدراسة 2. 1

 منظمات تواجه. العملية الإدارية وخاصة في في الحياةلتطور السريع يلعب ا
 التي والمشكلات من القضايا العديد وأحجامها وأنواعها مهامها اختلاف على العمل
تقليل و تلك المشاكل من التقليل في التفكير ضرورة فيها والعاملين اقياداته من تتطلب
هـذا   فـي  الإبداعي المنهج توظيف ومحاولة هاحل في التقليدي المنهج على الاعتماد

التـي  الخاصـة   والإدارات الحكومية  على وجب هنا من ،)1999 هيجان،.)نالشأ
بحيث توازي او تزيد  ريالإدا الإبداع من مرتفعة مستويات إلى الوصولفي  ترغب

 القيادة التحويليةر ملحوظة لتوفي جهودا تبذل أنعن الإدارات المماثلة لها في النشاط 
  إحـدى  وقد نبع ذلك من خلال عمل الباحث في    .لتكون هي الدافعة للإبداع الإداري    

لذا فإن مشكلة الدراسة تكمن في عدم        . لفترة طويلة   بمدينة تبوك   الحكومية اتالإدار
فة أثر القيادة التحويلية على الإبداع الإداري لذا يمكن تلخيص مشكلة الدراسـة             معر

ري فـي  ما هو أثر القيادة التحويلية فـي الإبـداع الإدا  : في السؤال الرئيسي التالي  
  .؟بوك في المملكة العربية السعوديةمنطقة تالإدارات الحكومية ب

  
  : أسئلة الدراسة 3. 1

  :ة عن التساؤلات الآتيةتحاول هذه الدراسة الإجاب
 لـدى    القيادة التحويلية  ابعادفر  ا تو لمدىما هي تصورات المبحوثين     : السؤال الأول 

  مدينة تبوك ؟بموظفي الإدارات الحكومية 
 لـدى    الإبداع الإداري  ابعادفر  ا تو لمدىما هي تصورات المبحوثين     : السؤال الثاني 

  مدينة تبوك ؟بموظفي الإدارات الحكومية 

  : همية الدراسةأ 4. 1
  :التاليتستمد هذه الدراسة أهميتها من 
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جعل قيادات الإدارات الحكومية بتبوك تـسعى لمواجهـة و مواكبـة             -1
 .و عدم التخلف عنهـا    التطور السريع في المجال الإداري في العالم        

قـدرات إبتكاريـة    لتتمكن من رسم الخطط الإدارية و سياستها وفق         
 .مواهب إبداعيةو

 و  تحقيـق التوافـق   ية هذه الدراسة كونها تهدف إلـى        كما تكمن أهم   -2
 مـع   الانسجامالتوازن بين القيادة التحويلية و الإبداع الإداري و نسج          

تحقيـق أهـدافها بكفـاءة      لا  طرق التعامل معه  لتحديات والتغيرات و  ا
  .فاعليةو

التي تناولت موضوع أثـر     القليلة  أن هذه الدراسة تعد من الدراسات        -3
 بمدينـة   الإبداع الإداري فـي الإدارات الحكوميـة       و ليةالقيادة التحوي 

 .تبوك
 مقترحـات للمـسئولين     كما تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها ستقدم        -4

وصناع القرار لمواجهة العديد من التطورات المتسارعة والمتغيرات         
قيادة تملك   لإيجاد   .ثورة المعلومات المعرفي و  الإنفتاحالمتلاحقة نتيجة   
 .ع التغيرات في العالمتناسب متبداعية طرق حديثة وإ

  : أهداف الدراسة 5. 1
التعرف على أثر القيادة التحويلية في الإبداع الإداري من         تسعى الدراسة إلى    

 . تبوك بالمملكة العربية السعودية    وجهة نظر العاملين بالإدارات الحكومية في مدينة      
  :الآتيةوينبثق منها الأهداف الفرعية 

هـا  القيـادة التحويليـة بأبعاد    لمدى توافر   صورات المبحوثين    على ت  التعرف -1
يع الإبداعي، الإهتمام   ، التشج هام أو التحفيز الملهم   الإلالجاذبية القيادية، الدفع و   (

  ) مراعاة مشاعر الأفرادالفردي و
الـشجاعة  (التعرف على تصورات المبحوثين نحو الإبداع الإداري بأبعـاده           -2

على تكوين ترابط وتكوين علاقات،     ، القدرة    التحليل والثقة بالنفس، القدرة على   
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فـي الإدارات الحكوميـة    ) وف والأمور التقليديـة   ، الخروج عن المأل   المبادرة
 .مدينة تبوكب

الإلهام أو  فع و  الد ،الجاذبية القيادية (التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها        -3
) دي ومراعاة مشاعر الأفـراد     الفر الاهتمامتحفيز الملهم، التشجيع الإبداعي،     ال

، الشجاعة والثقة بالنفس، القدرة علـى التحليـل       (في الإبداع الإداري بأبعادها   
وف ، الخروج عـن المـأل     المبادرةعلى تكوين ترابط وتكوين علاقات،      القدرة  

يـة فـي مدينـة      من وجهة نظر العاملين بالإدارات الحكوم     ) والأمور التقليدية 
 .تبوك

 .الإبداع الإداريز حول القيادة التحويلية وري يركتقديم إطار نظ -4
متخذي القـرارات    نتائج الدراسة إلى   تقديم مقترحات و توصيات إستناداً إلى      -5

  .منطقة تبوكالإدارات الحكومية بمدراء و

 :فرضيات الدراسة 6. 1

  :الآتية الفرضيات فحص هذه الدراسة تحاول
حصائية عنـد مـستوى دلالـة        لا يوجد أثر ذو دلالة إ      :الأولىالرئيسية  الفرضية  

)0.05α≤(      لأبعاد القيادة التحويلية بإبعاده )     ،الجاذبية القيادية، التحفيز الملهـم
الـشجاعة  (الإبداع الإداري بأبعـاده     في  )  الاهتمام الفردي  ،التشجيع الإبداعي 

على تكوين ترابط وتكوين علاقات،     ، القدرة   والثقة بالنفس، القدرة على التحليل    
فـي الإدارات الحكوميـة     ) وف والأمور التقليدية  لخروج عن المأل  ، ا المبادرة

  .مدينة تبوكب
  :وینبثق عنھا الفرضیات الفرعیة التالیة

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحـصائية عنـد مـستوى دلالـة              :الأولىالفرعية  الفرضية  
)0.05α≤(    للقيادة التحويلية)         الجاذبية القياديـة، التحفيـز الملهـم، التـشجيع

الإبداع كبعد من أبعاد    الشجاعة والثقة بالنفس     في   ) الاهتمام الفردي  ،الإبداعي
  . الإداري
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لا يوجد أثر ذو دلالة إحـصائية عنـد مـستوى دلالـة              :الثانيةالفرعية  الفرضية  
)0.05α≤(    للقيادة التحويلية)          الجاذبيـة القياديـة، التحفيـز الملهـم، التـشجيع

الإبـداع  كبعد مـن أبعـاد      ى التحليل   القدرة عل  في   )الإبداعي، الاهتمام الفردي  
   .الإداري

  لا يوجد أثر هـام ذو دلالـة إحـصائية عنـد مـستوى              : الثالثة  الفرعية الفرضية
)0.05α≤(    للقيادة التحويلية)          الجاذبيـة القياديـة، التحفيـز الملهـم، التـشجيع

كبعد القدرة على تكوين ترابط وتكوين علاقات        في   )الإبداعي، الاهتمام الفردي  
  .الإبداع الإداريأبعاد من 

 لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية عند مستوى :الفرضية الفرعية الرابعة
)0.05α≤(  للقيادة التحويلية) الجاذبية القيادية، التحفيز الملهم، التشجيع

   .الإبداع الإداريكبعد من أبعاد   المبادرةفي ) الإبداعي، الاهتمام الفردي
  لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحـصائية عنـد مـستوى            :ةالخامس  الفرعية الفرضية

)0.05α≤(    للقيادة التحويلية)         الجاذبية القياديـة، التحفيـز الملهـم، التـشجيع
كبعد من  الخروج عن المألوف والأمور التقليدية      في  ) الإبداعي، الاهتمام الفردي  

   .الإبداع الإداريأبعاد 
ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا توجد فروقات  :الرئيسية الثانيةالفرضية 

)0.05α≤(  لتصورات المبحوثين في الإدارات الحكومية في مدينة تبوك للقيادة
 المستوى الوظيفي و العمر(التحويلية تعزى للعوامل الشخصية والوظيفية 

  ).والمستوى التعليمي والخبرة
 عند مستوى دلالة لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية: ةالرئيسية الثالثالفرضية 

)0.05α≤( مدينة تبوك للإبداع بمبحوثين في الإدارات الحكومية لتصورات ال
 والمستوى الوظيفيالعمر (الإداري تعزى للعوامل الشخصية والوظيفية 

  ).والمستوى التعليمي والخبرة
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  : الدراسةنموذج أ7. 1
 ادة التحويليةالقي  للدراسة وهومتغير المستقلأدناه ال )1(يوضح الشكل رقم 

 )الجاذبية القيادية، التحفيز الملهم، التشجيع الإبداعي، الاهتمام الفردي (بأبعادها
الشجاعة والثقة بالنفس، القدرة على (الإبداع الإداري بأبعادهاالمتغير التابع و

  .)وف، الخروج عن المألالمبادرةعلى تكوين علاقات، ، القدرة التحليل
 ) 1(شكل 

  ةنموذج الدراسأ
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  

نـصير  ؛  2009، وآخـرون،    الجرجـري ؛  2010الشريفي، والتـنح،    (بالاستعانةمن إعداد الباحث    : المصدر
  .)2007؛ الزعبي، والعزب، 2008البشابشه، ؛ 2009، ؛ مصطفى2011والعزاوي، 

  

  : إجرائيةمصطلحات 8 .1
  التوقعاتدفع العاملين إلى إنجاز أعمال تفوقهو القائد الذي ي :التحويليائد الق. أ

، وذلك بإثارة دافعيتهم، وزيادة وعيهم بأهمية النتاجات بالتشجيع على الإبداع
  .المتحققة

  

  المتغير التابع  المتغير المستقل

  الإبداع الإداري
  الشجاعة والثقة بالنفس
   القدرة على التحليل

  وين علاقات القدرة على تك
  المبادرة 

   الخروج عن المألوف 
  

  
  

  الجاذبية القيادية
   التحفيز الملهم

   التشجيع الإبداعي
  الاهتمام الفردي

 
  

 القیادة التحویلیة

 العمر، والمؤهل التعليمي، والخبرة الوظيفية
 والمستوى الوظيفي

 المتغيرات الشخصية والوظيفية
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  : بالأبعاد الفرعية الآتيةالنمطويتمثل هذا 
مقدرة القادة على تقديم رؤى مستقبلية واضحة للمنظمـة،         : الجاذبية القيادية  .1

القيام به لتحقيق تلك  وتقديم الفهم الواضح للدور الذي يتوجب على العاملين         
 .الرؤى

مقدرة القائد التحويلي على توحيد الأهداف وتشجيع التعاون         :التحفيز الملهم  .2
  .والعمل الجماعي بين العاملين

و تعني أن تعزيز الثقة بقدرات المرؤوسـين مـن حيـث             :تشجيع الإبداع  . 3
   .التطوير للعاملين و حل مشاكلهم الخاصة بالعمل

أن القائـد التحـويلي     وهذا يعني    :عاة مشاعر الأفراد   الفردي ومرا  الاهتمام . 4
عادة ما يعمل على تنمية التعاون بين العاملين بتنميـة الثقـة والمـشاركة           

 توفير المساندة لهـم     ،كوسيلة لتحسين الإنتاجية، وصقل مهارات العاملين     
، والاهتمام، والعناية، والتوجيه، لتـزداد دافعيـتهم لأداء         مبالتدريب اللاز 

 . ز توقعاتهميتجاو
تعني أن هناك تشجيع من قبل الإدارة للعاملين المبدعين، لخلق           : الإداري الإبداع. ب

طرق جديدة في العمل ويطور إجراءات العمل وتسهله ليـنعكس بالنهايـة            
  .على الأداء الكلي للإدارات الحكومية

  : بالأبعاد الفرعية الآتيةالنمطويتمثل هذا 
الرؤيا الإبداعية التي تقـوم     لديه   القادة   تعني ان و   :الشجاعة والثقة بالنفس   .1

على القدرة في تصور وتخيل البدائل المتعددة للتعامل مع مشكلات العمـل            
اليومية، والقدرة على التعامل مع متطلبات ومقتضيات التغيير للوصول إلى          

 .  في الأداءدرجة التميز

 جعة البيانات من قبله   قدرة القائد علي جمع و تحليل مرا       :القدرة على التحليل   . 2
 والعـاملين  الإفـراد بما يكفل الاستفادة من الطاقات والقدرات الكامنة لـدى      

  .أجل تحقيق مصلحة المنظمة والفرد معاًمساعدته بالمنظمة من 
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 إلى تكوين علاقات    سعي القائد  :علاقاتتكوين ترابط واكتشاف    القدرة على    . 3
 بشكل مـنظم ومرتـب      البتحديد خطوط الاتص   يقومون   كما مع المرؤوسين 

  .وبشكل واضحداخل و خارج المنظمة بعيداً عن العشوائية 
قبول لتوضـيح القواعـد والإجـراءات       به قوة القائد في ال    ونعني  : المبادرة . 4

التنظيمية في العمل و تعديلها لتُعد عامـل اسـتقرار، وأن المهـام المـراد               
  .إنجازها تتسم بوصف وظيفي واضح

على ترتيـب   الإدارات الحكومية   قدرة مدراء   ني   ويع :الخروج عن المألوف   . 5
افكارهم قبل الحديث او التفكير في الحلول و قبولهم للحلول الغير عاديـة و              
التقليل من الملل في العمل و همهم الإنجاز لتحقيق أهـداف هـذه الإدارات              

 .بكفاءة وفاعلية
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  الفصل الثاني
  الإطار النظري والدراسات السابقة

  
  :الإطار النظري 1. 2

  :القيادة مفهوم 1.1.2
 تجمع أي لأن ذلك المنظمات؛ نشاطات مختلف عليه ترتكز اًمهم اًمحور القيادة تشكل

 أفراد مواهب عن بالكشف ويقوم الأفراد، بين العمل بتنظيم يقوم قائد إلى بحاجة بشري

    .وجه أكمل على العمل إنجاز نحو وتوجيهها الجماعة،
 المستويات أفضل لتحقيق الطاقات ويوجه الجهود يحرك الذي هو فالقائد

 الأهداف تحقيق نحو العاملين سلوك توجيه في كبيرة أهمية الإدارية وللقيادة للإنجاز،
 التنظيم، في العام الأداء مستوى على تؤثر القيادية المهارة أن شك ولا بها، المرغوب

 والمرؤوس الرئيس بين علاقة وهي يتها،واستمرار بفعاليتها الإدارية القيادة وتتميز

 الذي القيادي بالنمط تأثره درجة حسب يتصرف أن للمرؤوس يمكن العملية وبهذه

 قراراته تحسين في القائد منها يستفيد راجعة تغذية يعتبر بدوره وهذا الرئيس، يمارسه

  .)2000كامب،  (مستقبلاً
تعتمد عليها المنظمات في وتمثل القيادة محورا مهما في العملية الإدارية و

وفي إطار العملية الإدارية يشير مونتانا وشارنوف . تحقيق النجاح أو وقوع الفشل
)Charnov & Montana, 1993(  هي عملية إيحاء أو تأثير في "إلى أن القيادة

الآخرين لجعلهم يعملون بالتزام عال ومثابرة في إنجاز وتأدية المهام المطلوبة 
 تهتم بكيفية بناء الالتزام وتحفيز الآخرين لدفعهم لاستخدام مهاراتهم فالقيادة. منهم

ويؤكد هذا التعريف على مدى ارتباط القيادة ." في تنفيذ الأنشطة وتحقيق الأهداف
 برنس ويشير. بالموارد البشرية التي يتوقف على أدائها نجاح منظمات الأعمال

(Prince, 2008)انت تركز على تحقيق نجاح المنظمة  أن مهمة ودور القيادة سابقا ك
ولكن مع التطورات المهمة في بيئة الأعمال الحديثة أصبح هناك ضرورة للبحث 

مما حدا بمؤسسات عن نموذج جديد للقيادة يتواءم مع هذه التطورات العالمية 
 والنامية العمل على التخلص من لاقتصاديات الناشئةالأعمال وبخاصة في ا
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 التقليدية بفعل عوامل ثقافية ومجتمعية مختلفة والتي أصبحت غير الأساليب القيادية
   .قادرة على مواكبة التحولات العالمية

وتعرف القيادة بأنها عملية تفاعل إنساني بين المديرين والعاملين يرفـع مـن             
خلالها كل منهما الأخر إلى مستويات عليا من الأخلاق والحفـز لتجـاوز حـدود               

  ).Bieber, 2003(وتحقيق أهداف المنظمة الاهتمامات الشخصية 
 كفايـة  بأقـصى  والمادة والمال الإنسان بين للتفاعل الوسائل أحسن هي القيادةو
 ,Radolph(الهـدف  لتحقيـق  المحدد الوقت وضمن الممكنة، التكاليف وبأقل إنتاجية،

2003.(  
 ـ لحملهـم  عليهم والتأثير الأفراد إقناع على القائد قدرة" هي القيادةو  أداء ىعل

  ).2008 العجمي، (للجماعة المشترك الهدف تحقيق في تسهم التي ومهامهم، واجباتهم
 الجماعة  أفراد لحث وتأثيره قوته شخص فيها يستخدم علاقة" بأنها القيادة وتعرف

  ).2009السالم،  " (مشتركة مهمة لإنجاز معها العمل على
ممارسـاً لمهـام قياديـة       من كونه    أكثر مفكراً   الأساس القائد هو في     أنكما  

 صـيغ   بإعـادة محددة، وهذا ما امتازت به القيادات العالمية التي نقلـت مزاياهـا             
 الدور وليس علـى البحـث       إبداع هنا على    والتأكيد .ممارسات المؤسسات المختلفة  

  ). Huczynski,& Buchanan, 2001(والتطوير 
لذي يهتم بالإنتاج   أن أفضل أسلوب يمكن اعتماده هو الأسلوب المتوازن أي ا           

فقد وجد اختلافا  (Vroom, 2000) فرومأما . )2006، نورث هاوس(والعاملين معا 
في الأساليب القيادية للمديرين، فبينما ينتهج بعضهم أسلوبا سلطويا وتوجيهيـا لأداء            
العمل ينتهج آخرون أسلوبا إنسانيا يقوم علـى قبـول مـشاركة العـاملين والثقـة          

 أن الأسـلوب  (Hersey & Blanchard,1994)هيرسي وبلانشارد ويجادل . بقدراتهم
القيادي الأفضل في جميع الأحوال تحكمه عوامل الموقف أو الحالة التـي تتطلبـه              
. ويتحكم به بشكل خاص مدى استعداد العاملين للعمل والسلوك في مواقف معينـة            

بمشاعر العـاملين   فالموقف هو الذي يحدد تواءم القائد لأن يولي اهتمامه بالعمل أو            
وأنه ليس هناك نمط أفضل مـن الآخـر وكثيـر مـن             . وبناء علاقات جيدة معهم   

المنظمات لا يمكنها أن تحدد مسارا معينا للقيادة وإنما يعتمد ذلك بشكل كبير علـى               
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  ).Dwyer, 2008(سلوكيات المديرين ومدى اهتمامهم بالعمل والعاملين 
ائد الإداري في    النشاط الذي يمارسه الق    :االقيادة الإدارية بأنه  وتعرف الدراسة   

القرار و إصدار الأوامر و الإشراف الإداري على الآخـرين          ر  مجال اتخاذ وإصدا  
طريق التأثير والاستمالة بقصد تحقيق هدف معـين،   باستخدام السلطة الرسمية وعن
تـأثير  المفهوم بين استخدام السلطة الرسمية وبـين ال  فالقيادة الإدارية تجمع في هذا

  .للتعاون لتحقيق الهدف على سلوك الآخرين و استمالتهم
  

  :القيادة التحويليةنشأة  2.1.2
م بإسـم                1978ظهر في علم الإدارة مفهوم جديد علي يـد بيرنـز فـي عـام                

قيادة  شديدة    وقد اكد في كتابه أن العالم في رغبة        .)القيادة(القيادة التحويلية في كتابه     
تحل محل القيادة التقليدية و هي علاقة تبادلية المنافع و غير ثابتة العلاقـة              إبتكارية  

  .)Burns,1978(و ليست مستمرة طويلاً
م قدم باس إسهامات كبيرة لوضع نظرية منهجيـة و نمـاذج و             1985وفي عام   

م قدم باس و افوليو نموذجاً أكثـر        1994وفي عام   .بالقيادة التحويلية  س خاصة يمقاي
موذج باسو يتضمن النموذج سبعة عناصر منها أربعة للقيادة التحويلية و           حداثة من ن  
   .)Bass & Avolio, 1994(الإجرائية  ثلاث للقيادة

 التحويليـة   إلى أن وصل أصحاب القرارات في المنظمات للسعي نحو القيـادة          
م 1985بـاس فـي عـام    كيفية وضع صفات القائد التحويلي وذلك بعد أن ارسى      و

أن الـسعي لتحديـد أي   ) Edlund, 2008(ويرى . جية القيادة التحويليةمنهته ونظري
أنواع القيادة الجديدة تتسق مع الطبيعة المتغيرة للولايات المتحـدة الأمريكيـة وإذا             
كانت القيادة التحويلية هي المناسبة فيجب تحديد صفات القائد التحـويلي و ترسـيم              

و الثقافة و الأفراد التي يتشكل المنظمة       ديناميات التغيير التنظيمي من حيث الهيكل       
 على مدى السنوات الماضية من التركيز علـى         تحويليةوقد تطورت القيادة ال   . منهم

زعماء لقيود الظرفية التي تؤثر على القيـادة فـي العلاقـة بـين القـادة                السمات  
 تبـاع الأفكـار والعواطـف      إ ثار تحويل القيـادة علـى     أ وكان آخرها    ،وأتباعهما

)Hollander & Offerman, 1990(.  
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   :مفهوم القيادة التحويلية  3.1.2
 بعـض   حتى الأن فيـه نـوع مـن       مفهوم القيادة التحويلية    يمكن القول بأن    

تحديد مفهوم القيادة التحويلية بالتركيز علـى  تحاول  الدراسات  رغم وجود   الغموض  
ت لتحقيـق    و إعادة تشكيل المنظما    )الغايات( التوافيق بين طرق و الأهداف النهائية     

إدراك الحاجـات   ة التحويليـة تحـاول      لقياديوا . إنسانية و تطلعات أخلاقية    اهداف
 إشباع تلك الحاجات و إسـتثمار أقـصى طاقـات           للعاملين و و الكامنة   الواضحة  
  . )2001الغامدي، ( ةمنشودال فهدا الأتحقيقل العاملين

 أوائـل  ومـن  ،التحويلية القيادة بموضوع المهتمين أكثر من) Bass( باسيعد 
 اهتمامـات  توسـيع  فـي  تـساهم  التي القيادة أنها إلى أشار فقد تعريفها، تناولوا الذين

 على والعمل وأهدافها، الجماعة، لرؤية وقبولهم إدراكهم، مستوى وتعميق المرؤوسين،

 المنظمة مصلحة واعتبار الذاتية اهتماماتهم من أبعد هو ما إلى للنظر .مداركهم توسيع

 والدافعيـة،  للقائـد،  الكارزماتيكية النظرة خلال من ذلك تحقيق ويمكن ،الأساس هي

       والتطـوير الإبـداع  نحـو  وتـشجيعهم  العاطفيـة،  الأفراد حاجات وإشباع والإلهام،
)Bass, 1998.(  

و  ، الكبيـرة  الأهـداف  و تحقيق    العاملينتطوير  على  تعمل  لقيادة التحويلية   ا
 هذه القيادة هـي     نكولفي و يرى    املين و المنظمة  بين الع ركز على القيم المشتركة     ت

  ).Colvin,1999(  التغييرخدم تالتي
 طريـق  عن وتنشطهم المرؤوسين التي تدفع العملية تلك أنَّها التحويلية القيادة

  ).Rubin et al, 2005 (المستقيم والسلوك الأخلاقية والقيم العليا المثل تعميق
 بناء على التأكيد مع البعيدة ف الإستراتيجيةالأهدا على تركز التي القيادة وهي

 علـى  الوقت نفس في والعمل الرؤية، تلك تنفيذ على الموظفين وتشجيع واضحة رؤية

  .)2002 العامري، (الرؤية هذه مع لتتلائم القائمة الأنظمة وتعديل تغيير
مـن   ةساسيالأ الذاتية   هتماماتإن من الإ  كونجر   يقول عنها القيادة التحويلية   

تطـوير و    تجاوز تقديم الحوافز مقابل الأداء المرغوب إلى       .لرسالة العليا للمنظمة  ا
  ). Conger,2002(ع المرؤوسين فكرياً و إبداعياً تشجي

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com


 13

 وموجهة نحـو التنميـة،   ، وفكرية التحدي، والبصيرة، هي ملهمة :القيادة التحويلية 
  .)Avolio & Bass,2004(.والعزم على تحقيق أقصى قدر من الأداء

 القيـادة  أنهاالقيادة التحويلية على )  Daft & Noe, 2004 (ونو دافت فعريو

 درجـة  مـن  القـادة  يرفع حيث منه، المتوقع من أكثر هو ما لعمل التابعين تحفز التي

  واضحة ورؤية جذابة شخصية أصحاب بأنَّهم يمتازون كما بالموظفين، الاهتمام
 والقـيم  بـالعواطف  وهيُ تعنى لناس،ا وتحول ريتغي عملية التحويلية القيادةو

 وتلبيـة  دوافـع العـاملين،   وتقيـيم  المـدى  بعيدة والأهداف والمعايير والأخلاقيات

  .):Northouse, 2007( احتياجاتهم،
 واضـحة  رؤيـة  وتبلـور  وترسم تضع التي القيادة تلك أنَّها التحويلية القيادة

 ومتطلبات تتناغم جديدة ظمةأن تطوير على فيه تحرص الذي الوقت ذات في لمنظماتها

 ونظـرة  عاليـة  مقدرة يمتلكون أنهم على التحويليين القادة إلى  ينظر وهنا المستقبل،

 القـادة  أن أي وسهل، معقد غير بشكل وتفعيلها المستقبلية الرؤى ترجمة على شمولية

  .)Gerome, 2008( لمنظماتهم والتميز النجاح لفرص صناع هم التحويليين
الأسلوب الذي يتبناه القائد للتأثير في      :  القيادة التحويلية بأنها   وعرف العطوي 

في ضوء امتلاكه رؤية واضحة لرسالة المنظمة       ) أفرادا أو جماعات  (سلوك تابعيه   
وتغيراتها الهامة وقدرته على خلق الإثارة في تابعيه على النحو الذي يكسب ثقـتهم              

  .)2011،العطوي(لها والالتزام بهاوولائهم ويحفزهم نحو إدراك تلك التغييرات وقبو
 الاتـصال  خلال من الآخرين على التأثير على القدرة : كما تعرف على أنها

 ـ المخطـط  المنظمـة  أهداف يحقق أداء إلى والتزام بحماس ليسعوا قريـوتي،  ال(ا له
2009.(  

 الأخـرى،  القيـادات  عن تختلف التحويلية القيادة أن سبق ما خلال من نلاحظ
 فتعتمـد  آخـر،  مـستوى  أي من أفضل التحويلية القيادة في المرؤوسين أداء فمستوى
 الذاتيـة،  ودافعيـتهم  التـابعين،  انتماء من المستمد التأثير على وقدرته القائد شخصية

 القائـد  لشخصية معينة خصائص على الجميع اتفق كما والإبداعي، الفكري وتطويرهم
 إبـداعي،  وتشجيع فكرية، واستثارة جذابة كارزماتيكية شخصية وجود منها التحويلي
 رؤى علـى  بنـاء  المـستمرة  التغيير بعملية الاهتمام كذلك الأفراد، بجميع والاهتمام
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 الجميـع  اتفـق  كما والأفراد، المرؤوسين بين المتبادلة الثقة ووجود واضحة، مستقبلية
 التـابعين  دىل والقيم الأفكار، على الفعال التأثر على قادرين التحويليين القادة أن على
 الجميـع  فإن هنا ومن والتكامل، بالنفس، والثقة والتفويض، التمكين، على يشجعوا كما
 ويعمل رؤيا صاحب وأنه كارزماتيكية، بخصائص يتميز التحويلي القائد أن على يتفق

 .المستمر والتغيير التطوير على يساعدهم مما مرؤوسيه، تمكين على

 فالقـادة  القيادة، أنواع من غيرها عن تختلف ليةالتحوي القيادة أن الدراسة وترى
 مرؤوسـيه،  لتحويـل  خلالهـا  من يسعى مؤثرة، وجاذبية قوياً، حضوراً يمتلكون فيها

 الآخـرون  يتجه حيث الجاذبية، هذه على معتمداً أفضل وضعٍ إلى وضعٍ من ومنظمته
 تطـوير  فـي  ميساه كما المستقبلية ورؤيته رسالته يتقبلوا أن قبل حتى وذاته، لشخصه
 عمليـة  إلـى  دائماً يسعى كما الذاتية، والتنمية الإنجاز، أجل من التابعين مستوى ورفع
 يكون حتى اهتمامهم وتحويل الإبداعية، أم الفكرية الناحية من سواء والتطوير، التنمية

 .للمنظمة العليا الرسالة من أساسياً جزءاً

 قيـادة  بأنهـا  المعاصرة المفاهيم خلال من التحويلية القيادة على نطلق أن يمكن
 الإدارة عن التحويلية القيادة اختلاف يؤكد ومما الاستشرافي، البعد ذات القيادة أو القيم

 لخدمـة  تعمـل  التحويلية فالقيادة والكفاءة، والقيم، والمهارات، الأهداف مجالات في

  .الاستقرار على للمحافظة الإدارة تعمل بينما التغيير
  

   : التحوليخصائص القائد 4.1.2
  أن القائد التحويلي يتسم بستة خصائص وهي )Hellrigal ,1992(يرى هيلريقيل 

                        :كما يلي
 يتمتع القائد التحويلي بقدرته على الإصغاء و        .القدرة على التركيز و الإنتباه     -1

 الإنتباه لما يقوله الآخرين ويرافق ذلك تركيز كبير على الأمور المهمة فـي            
  .المواقف التي يواجهها

 ويعني أن يكون للشخص موقفاً واضحاً يتحمل مـن أجلـه            .تحمل المخاطر  -2
 .المخاطر المحسوبة ويرفض الوضع القائم الغير ملائم

 .بعيداً عن التسلط و الدكتاتورية.الثقة بالنفس و الآخرين -3
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  هي مجموعة من المثل و القيم التي تعتبر ضرورية من أقوال           .إحترام الذات  -4
 .أو أفعال أو تصرفات

القدرة على الحلم و التصوير لما ينبغي أن تكون عليـة           .القدرة على الإتصال   -5
 .ي واقعى ترجمة أحلامه وتصوراته الالأمور ويعمل عل

وهو أن يجعل جميع أعمال موظفيه أكثر قيمـة ومعنـى     .الإحساس بالآخرين  -6
اد المجتمـع و    فإنه يعمل على درجة عالية من الإنسجام و التعاون بين أفـر           

 .الروح المعنوية بين الأعضاء

ويذكر العمري إن من الخصائص التي تساعد القائد التحويلي لتوجيـه منظمتـه             
  .)2004 ،مريعلا (:نحو الأفضل هي

للمنظمة و إيـصال هـذه الرؤيـة        واضحة   رؤية ورسالة    وضع علي   ةقدرال -1
 . لإعتناقهاالعاملين

تمتع بثقة ذاتية عالية و بوعي خـال        تحضارية  العاملين نقلة    نقلالقدرة علي    -2
  .الهدامةمن الصراعات الداخلية 

بـالحلول  تفاعل من حيث المشاركات في حل المـشاكل          له   يجب ان يكون     -3
   .ي في المنظمةتفاعلحضور واضح و نشاط بدني المناسبة و 

 .في المواقف المعقدة و الغامضة التعامل القدرة على  -4

 و يحـب المبـادرة      .ر و لا يطـور العمـل      الذي يـؤخ   لا يحب الإستقرار     -5
 .المحسوبة

 .الرغبة في الوصول بالعاملين الي تحقيق انتاجية اعلى من الاهداف -6

 ,Avolio & Bass (وباس أفوليو حددها كما التحويلية القيادة خصائص فإن لذا

  :وهي المناسبة بالطريقة آلياتها تفعيل في كبير دور ذات تعتبر  والتي)2004
 القائـد  يمتلـك  :والمثـل  القـدوة  على القائم التأثير أو والجاذبية الخارقة القدرة. 1

 القائـد  يـصبح  بحيث المرؤوسين، في التأثير في فائقة قدرات ذلك بموجب التحويلي

 ويغـرس  بالرسـالة  الإحـساس  وينمي الرؤية يضع المرؤوسون، به يقتدي اًأنموذج

 .به وإعجابهم قتهموث الآخرين، احترام على ويحوز بالنفس، ادمالاعت
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 التحـدي  حب المرؤوسين في يثير أن على التحويلي القائد يعمل :الإلهامي الحفز . 2

 الحمـاس  فـيهم  ويذكي المشتركة، الأهداف تحقيق في للمشاركة لهم الفرصة وإتاحة

 .المنشود للمستقبل الرؤية رسم في ويشركهم الفريق، وروح

 التفكيـر  بتـشجيع  مرؤوسـيه  تفكيـر  لتحويليا القائد يستثير :الفكرية الاستثارة. 3
 حـل  فـي  والمبدعة الجديدة، الأفكار وتشجيع لديهم، والعقلانية والتجديد، الإبداعي،

 الابتكار روح يشجع كما جديدة، بأساليب السائدة القديمة الأوضاع ومعالجة المشكلات،

 الأفكار قبوله لخلا ومن الإخفاق، حالة في العلني النقد بتوجيه السماح عدم خلال من

 .أفكاره مع تعارضت لو حتى المبتكرة

 لتحقيـق  فرد كل لحاجات اًشخصي اًاهتمام التحويلي القائد يعطي :بالفرد الاهتمام. 4

 بـصفة  فرد كل ويعامل ومتابع، وناصح، كمدرب، سلوكه خلال من والنمو الانجاز،

 حيث من الفردية وقبالفر ويعترف جانبه، إلى ويقف مشاكله، حل في ويساهم مستقلة،

  .الأفراد وبين بينه فعال نظام إيجاد على ويحرص الأداء، على والقدرة الاحتياجات،
  

   :وظائف القائد التحويلي 5.1.2
  )1996،الهواري (:يرى هواري أن القائد التحويلي يقوم بعدة وظائف منها

يـر  التغي  فهو يقوم على إقناع الناس بحاجتهم إلـى        :إدراك الحاجة للتغيير   -1
يعمل على تلك الحاجة من خلال بناء شبكة فكرية مع أساس فـردي لأن              و

  . للأفراداًالتغيير فيه تهديد
 يجب على القائد التحويلي كتابة و صياغة طموحه         :تقديم الرؤية المستقبلية   -2

 .ورسالته والتي سيتحقق من خلال ذلك النقلة الحضارية للمجتمع

نماذج النموذج المناسب الذي يتناسب     يختار من عدة    : إختبار نموذج التغيير   -3
 . وتكون ملائمة مع الواقع العملي. مع منظمته

  
  .متطلبات و مهارات لبناء القيادات التحويلية 6.1.2

ل العديد مـن الـسمات      استشاريوا الأعما على مدى سنوات اقترح الكتاب و     
لقـادة  اصر بناء ل بصفتها عنأهميتهاركزوا على والمهارات والقدرات المختلفة و 
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تضم عرض مجموعة من السمات و    نومن ذلك   . وموجه للتغيير والقيادة التحويلية   
 ويقدم آخرون مجموعة من     )سينوإحترام المرؤ و –  الإستماع – الثقة   –النزاهة  (

، العـازمي  (:هذه المجموعة مـا يلـي   يعتبرونها ضرورية و تشمل     ارات و المه
2006(  

رد على إدراك ذاته فبدون إدراك       قدرة الف  ىتشير إل  و :مهارات الوعي الذاتي   .1
 يقيس بدقة الفجوة بين الوضع الـذي        أنمعرفة الذات لا يستطيع الشخص      و

الوضـع  و) ن القدرة أو الإنجاز   مي  لاالمستوى الح (ذلك الشخص     يوجد فيه 
  ).  المنشود من القدرة أو الإنجازالمستوى(الوصول إليه  الذي يرغب 

 بما  ، على التحكم في سلوكياته و تغييرها       قدرة الفرد  :مهارات التنظيم الذاتي   .2
 من خـلال التنظـيم   .في ذلك ضبط النفس و قوة الإرادة و التكييف و التعلم          

 سد الفجوة بين ما هـو كـائن   الذاتي يستطيع الشخص أن يتعلم لكي يستطيع  
  .ما يجب أن يكون في شخصيتهو

لق الدافعيـة    تعتبر حيوية لاستشارة الآخرين و خ      :مهارات الطاقة الإيجابية   .3
 .     ومن يمتلك الطاقة الإيجابية عادة ما يوصفون بالهمة والحسم.لديهم

  
      .عناصر تعوق نجاح القائد التحولي 7.1.2
  . اعاقة نجاح القائد التحويلي ما يلي أن من عناصر)Yearout &Miles,2001(يرى 
  . تفكير الأشخاص  وجهات نظر والتحكم في الرغبة في -1
 .هيزنغير القائد  -2

 . المنظمةحدوداً خارج إجتماعيغير متفاعل  -3

 .فعالالعمل الفريق تكوين القدرة على عدم  -4

 .عدم تفاعل القائد مع فريقه كفريق -5

 .بداعللإ عدم اعطاء الفرصة و الصلاحيات -6

 .لا توجد لديه رؤية مستقبلية ولا قدرة قيادية -7
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  عناصر القيادة التحويلية  8.1.2
) FOUR I,s(كية للقيادة التحويلية و أطلـق عليهـا   وضع باس أربعة عناصر سلو
  : اللاتيني  وهي)I (حيث يبدأ كل منها بالحروف

ان يكـون   ):Idealized Influence(التأثير الكرزماتيكي أو الجاذبية القيادية  -1
 شـخص يرقـى    ليكـون  . نموذجاً يحاكيه الآخرون مع مرور الوقـت       قدوة و 

  ).73 :2003، وأفولي (للإعجاب و الإحترام و الثقة 
و تحفيـز  دفع  ):Inspirational Motivation(الدافعية الإلهامية أو التحفيز  -2

أكثر تحـدياً و ذات معنـى و         جعل أعمال ومسؤوليات مرؤوسيهم      العاملين و 
  ).2002:8،العامري( قيمه 

 لكـي  يتعامل مع العاملين  ):Intellectual Simulation(التشجيع الإبداعي  -3
م التحديات و تشجيعهم علـي تبنـي         بحج نعيا و و مبتكرين   مجددين و  يكونوا

  .)74 :2003 ،أفوليو(طرق جديدة لحل المشاكل 
حرص ): Individual attention(الإهتمام الفردي أو مراعاة مشاعر الأفراد  -4

ء مـستوى أدا  بهم ل بغية تطويرهم و الإرتقاء     القائد بالعاملين كما يحرص بنفسه      
 فرص تعليمية مع مناخ مناسب و مـساعد         خلقو  موجه لهم   افضل و يكون ك   

 ـ. أن كل فرد حالته الخاصة التي تختلف عن غيـره  ويأخذ في الحسبان     لاً ضف
هذا التفويض لتقديم المساعدة     راقبويفوض السلطات   ي دائ الق اعن ذلك فإن هذ   

  ).8: 2002،العامري(متى ما احتيج إليها 
  
  :داع الإداريالإب 9.1.2

مفـاهيم  ال الكتاب وعلماء الإدارة بطرح الكثيـر مـن       قام عدد من العلماء و    
ويقول الصرن بأنه أفكار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مـشكلات          . الخاصة بالإبداع 

 ولامعينة أو تجميع وإعادة تركيب الأنماط المعروفة من المعرفة في أشكال فريدة 

 بها المتعلقة لياتوالعم السلع تطوير يشمل لا لأنه التكنيكي الجانب على الإبداع يقتصر

 والتحسينات التصنيع وطرائق المعدات و الألات أيضا يتعدى بل فحسب السوق وإعداد
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 الإنتاجيـة  إزديـاد  إلى يؤدي بما العمل عن الرضا و التدريب ونتائج نفسه التنظيم في
  . )28 ص ،2001الصرن،(

اع والابتكـار والخلـق كمترادفـات       ومن وجهة آخري تستعمل مفاهيم الإبد     
أو حتى النظر إلى الأشـياء بطريقـة        . تعني جميعاً ولادة شيء جديد غير مألوف      و

فالعامل الماهر هو الذي يعيد تشكيل ما       . وهناك فروق بين الإبداع و المهارة     . جديدة
  . )259 :2007 ،الصيرفي(إبتدعه غيره بإتقان 

يكون  ونطاق الإبداع يمكن أن      .ويذكر برفين أن عملية الإبداع ليس لها نهاية       
إكتشاف (أو لهدف عام    ) تغييراً كاملاً (أو جزئياً   ) يتضمن التغييرات الطفيفة  (إضافياً  
   .)200 :2008برافين، (). جديد

 :2009القريوتي،  :(خذ عدة صور منها   يؤكد القريوتي أن الإبداع يمكن أن يأ      
313-314(:  

 .ابتكار فكرة جديدة أو منتج جديد أو نظرية جديدة .1

 .و معلوماتالتجميع لأفكار أ .2

 .التوسع باستخدام فكرة جديدة .3

 .الاقتباس أو تقليد تجارب الآخرين .4
 
  :مفهوم الإبداع 10.1.2

 من بدع وبدع الـشيء أو ابتدعـه         : كما جاء في لسان العرب     :    الإبداع لغة 
 بدعه بدعا   :، وجاء في المعجم الوسيط    )60: 1990أبن منظور،   (تعني أنشأه وبدأه    

، د الـشيء مـن العـدم       والإبداع عند الفلاسفة إيجا    ،ل سابق أي أنشأه على غير مثا    
 نزعة في جميع فروع الفن تعرف بالعودة إلى الطبيعة وإيثار الحـس             :والابتداعية

ب القـدماء باسـتحداث     والعاطفة على العقل والمنطق وتتميز بالخروج عن أسـالي        
  .أساليب جديدة

ند مجرد تعريـف هـذا        ولم يقف الاختلاف بين المهتمين بموضوع الإبداع ع       
المفهوم بل ظهرت الاختلافات فيما بينهم فيما يتعلق بالتمييز والعلاقة بـين مفهـوم              

 ـ           راع أو التجديـد    الإبداع ومفاهيم أخرى كالابتكار أو ما يطلق عليه أحيانـا الاخت
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، لذلك لابد من الإشارة إلى انه سوف يستخدم الإبداع والابتكـار            والذكاء والموهبة 
اسة كمصطلحين مترادفين وذلك للتداخل بين هذين المفهـومين وعـدم           في هذه الدر  

  ). 2005:6زيان، ( وارتباطهما ببعضهما البعض ،وجود فروق جوهرية بينهما
عملية متعددة الأبعاد تتضمن نـشاطات      " أن الإبداع هو     و روايند ويرى سكوت   

 & ,Scott(" وهنــاك ســلوك ابــداعي مختلــف فــي كــل مرحلــة .مختلفــة

Reoinaid,1994:528(  
أن الإبداع هو الطريق التي يعتمدها رجـل  ) Drucker, 2003(ويرى دركر   

الأعمال والمقاول لخلق مصادر جديدة للثروة أو دعم المصادر ذات القدرات العالية            
  .لخلق الثروة مستقبلاً

 النشاط أو العملية التـي  :بأنه) Kwasniewska & Necka, 2004(     ويعرفه 
ويـشير هـذا    . اج يتصف بالجدة والاصالة والقيمة من اجل المجتمـع        تقود إلى إنت  

التعريف إلى أن  الإبداع الإداري هو اختراع الشيء او إنشاؤه على غيـر مثـال                
 فهـو   ،سابق، واستحداث أساليب جديدة بدل الأساليب القديمة أو المتعارف عليهـا          

  .خروج عن المألوف ونقيض للتقليد والمحاكاة
القدرة على إيجاد أشياء جديدة قد تكون أفكارا أو         :" الإداري بأنه وعرف الإبداع   

  ,Kratzer, et,.al(حلولا أو منتجات أو خدمات أو طرق وأسـاليب عمـل مفيـدة    

، ويشير هذا التعريف إلى أن الإبداع الإداري لابد وان يبنى على تميز الفرد              )2004
لاقته الفكرية ومعارفـه التـي    وعلى قدراته العقلية وط،في رؤيته للمشكلات وحلها   

يمكن تنميتها وتطويرها بوجود المناخ المناسب والقيادة القـدوة وعلاقـات العمـل             
المتفاعلة التي تنمي القدرة في الوصول إلى الأفكار والحلـول الجديـدة بطريقـة              

  .مبتكرة
الإنتـاج   وهـذا  معين، هدف نحو وموجه وهادف جديد إنتاج" :بأنه ويعرف أيضاً

ويشير هذا التعريف إلى أهمية  .)Jeffery, 2006  &Trudy( "والأصالة الجدةب يتميز
 اعتبـارات  تحتمـه  أمر بل هي ترفاً ليست الإبداعية قدراتهم وتنمية المبدعين رعاية

 الإبداع تنمية أن هذه الأمور أهم ولعل الأساليب، متنوعة الأبعاد متعددة وعملية متعددة
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 بعيدة نظرة موضوعية خلالها من ينظر متأنية وقفة ريةالقيادات الإدا من تحتاج قضية

  .له مبرر لا الذي والهوى التحيز عن
 العتيبي فيرى أن الشخص المبدع هو من ينظر إلى المشكلات أو الأشـياء              اأم

 بمنظور وعلاقات جديدة غير مألوفة و يتفاعل مع بيئة المنظمة، ويقوم بالبحـث و             
شياء مما يؤدي إلى إنتاج جديـد و أصـيل ذي           الإستقصاء والحدس والربط بين الأ    

 وقد يتعلق هذا الشيء الجديـد لـسلعة أو خدمـة أو             ،قيمة له ولمنظمته ولمجتمعه   
  ).2007:15العتيبي، (.أسلوب عمل جديد أو إدارة جديدة 

تطبيق فكرة طورت داخل المنظمة، أو تمت استعارتها        " ف أيضاً على أنه     ويعر
ت تتعلق بالمنتج أو الوسيلة أو النظام أو العمليـة أو            سواء كان  –من خارج المنظمة  

جديدة بالنسبة للمنظمـة حينمـا      ) الفكرة( والتي هي    -السياسة أو البرامج أو الخدمة    
    .)467: 2010حريم، " (طبقتها 

ومما سبق يتضح أن تعاريف الإبداع وان كانـت متعـددة الوجـوه ومختلفـة               
 وهو الوصول إلى شـيء جديـد        ،غوي له المحاور إلا أنها لاتخرج عن الإطار الل      

  .سواء كانت فكرة أو منتج أو خدمة
 يركز على الإبداع داخـل المنظمـة أو مـا      هذه الدراسة لذلك ولكون موضوع    

 العملية التـي    : الإبداع هو  : فسوف يتم تبني التعريف الآتي     ،يسمى بالإبداع الإداري  
يدة يمكن تبنيها من قبـل      يترتب عليها ظهور فكرة أو ممارسة أو منتج أو خدمة جد          

 بحيث يترتب عليها    ،العاملين في المنظمة أو فرضها عليهم من قبل أصحاب القرار         
: 2010جـواد،   (إحداث نوع من التغيير في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة            

69.(  
وبالنظر إلى هذا التعريف يمكن أن نلاحظ أربعة جوانب أساسية يتـضمنها            

  : وهي
 إلى الإبداع باعتباره عملية تتم من قبل المنظمة سواء كانت           أنه يمكن النظر   -1

 .على مستوى الفرد أو الجماعة

أن هذه العملية تقود إلى منتج قد يكون فكرة أو سلوكاً أو خدمة بـشرط أن                 -2
 .يتصف بالجدة
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أن هذا المنتج يمكن تبنيه من قبل العاملين أو فرضه عليهم من قبل أصحاب               -3
 .القرار

يجب أن يترتب عليه نوع من التغيير سـواء فـي بيئـة أو              أن هذا المنتج     -4
عمليات أو مخرجات المنظمة وإلا فلا يمكن اعتباره إبداعاً ذا نفع بالنـسبة             

 .للمنظمة
 

  أنواع الإبداع 11.1.2
خمسة أنواع من الإبداع ) Byrd & Brown, 2003؛ 2006، الحارثي (صنفلقد 

  : هي
 نـشاطات   هذا النـوع ويضم): Expressive Creativity(الإبداع التعبيري -1

  . التعبيريعفوية وحرة في بعض أشكال النشاط
وهو التميز بكفاءة في عمل منـتج  ): Technical Creativity(الإبداع الفني -2

 .ما
  هذا النوع مـن الإبـداع  ويستلزم): Inventive Creativity(لإبداع الخلاقا -3

لاقات خلال الأشـياء   في إيجاد مجموعة فريدة أو نادرة من الع    الفرد براعة
 مخترع المـصباح    )Edison(مثل اختراع إديسون  ، تكالاختراعاأو المواد،   
 .الكهربائي

 تثبيت المعرفـة    وهو): Emergent Creativity(الإبداع الطارئ أو المفاجئ    -4
  .والمبادئ والافتراضات التابعة لنوع من المعرفة

ا النوع مـن الإبـداع   هذويعتمد : )Innovative Creativity(الإبداع المتجدد -5
على الاختراق والتغلغل في فهم أساسيات ومبادئ وضعت        الفرد  على قدرة   

 . من قبل آخرين
: وهي المنظمات، في الإداري الإبداع من أنواع ثلاثة بين التمييز يمكنو

  ) 37: 2010 زيد، أبو(
 .الفرد مستوى على الإداري الإبداع .1

 .الجماعة مستوى على الإداري الإبداع .2
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 .المنظمة مستوى على الإداري بداعالإ .3

  :المعاصرة للمنظمات ضرورية وجميعها البعض، بعضها تكمل الثلاثة والأنواع
 : Individual Innovation الفرد مستوى على الإداري الإبداع .1

 وكتب إبداعية، وسمات قدرات يمتلكون الذين الأفراد يحققه الذي الإبداع هو
 الشخصية تميز التي السمات تحديد تمو المبدعة، الشخصية عن الكثير
كل من  ويحدد والميول والاستعدادات القدرات حيث من غيرها عن المبدعة

 :بالآتي المبدع الفرد خصائص) 2011نصير والعزاوي، (

 .العمل لاتقان الكبير الوقت بذل: المعرفة )1

 .المنطق على يؤكد الذي التعليم: التعليم )2

 يتمتع ولكنه الذكاء، عالي الضرورةب ليس المبدع الإنسان: الذكاء  )3
 .الأشياء بين مرنة علاقات تكوين على التفكيرية بالقدرات

 والدافعية والمثابرة والاستقلالية المبادرة في الرغبة: الشخصية )4
 .الفكاهة بروح الكبير والإحساس الجديدة الأراء على والانفتاح

 وأوضاعاً ليةعائ اضطرابات وواجه بالتنويع طفولته اتسمت: الطفولة )5
 .صعبة اقتصادية

 .نفسه على منطوياً وليس الآخرين مع الأراء تبادل: التفاعل )6

 :Group Innovation  الجماعة مستوى على الإداري الإبداع .2

 أو قسم، (الجماعة قبل من إليه التوصل أو تحقيقه يتم الذي الإبداع هو 
 فإن Synergism التداؤب خاصية على واعتماداً ،)الخ...لجنة، أو دائرة،
 نتيجة وذلك للأعضاء، الفردية الإبداعات مجموع كثيراً يفوق الجماعة ابداع

. وغيرها البعض بعضهم ومساعدة والخبرة الرأي وتبادل بينهم فيما للتفاعل
 تتطلب المعاصرة المنظمات تواجهها التي الكبيرة التحديات فإن شك ولا

 ونوعاً كماً الجماعة إبداع ويتأثر هذا. المبدعة العمل جماعات تطوير
 ):Drucker, 2003 (الآتية بالعوامل
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 حينما الجماعة لدى الإبداع احتمالات تزداد حيث: Vision الرؤية )1
 بأهداف تتعلق مشتركة وأفكار قيم، مجموعة أفرادها يشاطر
 .الجماعة

 اللذين والمناخ البيئة إن: safety Participative الآمنة المشاركة )2
) مضاد اتهام بدون (أفكارهم عن بحرية التعبير على ادالأفر يشجعات
 .الناجح الإبداع تعززان

 الأداء في والتفوق بالتمييز فالالتزام :الأداء في بالتمييز الالتزام )3
 والعمل العمل إجراءات بتقييم للأفراد يسمح مناخ إيجاد على يشجع
 .مستمر بشكل تحديثها على

 المساندة توفير يجب بداع،الإ يتحقق حتى :الإبداع ومؤازة دعم )4
 الجماعة زملاء من الدعم هذا يتأتى أن ويمكن التغيير، لعملية والدعم

 في تؤثر التي الآتية العوامل إلى الأبحاث وتشير كما. المنظمة أو
 ).2010جواد،  (الجماعة إبداع

 أفضل حلولاً تنتج الجنس حيث من المختلفة الجماعة :الجماعة جنس )5
 .الجنس يةأحاد الجماعة من

 شخصيات من جماعة بوجود الجماعة داعبا يزداد :الجماعة تنوع )6
 .مختلفة

 ونشاطاً وحماساً استعداداً أكثر المتماسكة الجماعة: الجماعة تماسك )7
 .تماسكاً الأقل الجماعة من للعمل

 من الإبداع إلى ميلاً أكثر المنسجمة الجماعة: الجماعة انسجام )8
 .للانسجام تفتقر التي الجماعة

 من الإبداع إلى ميلاً أكثر التكوين الحديثة الجماعة: الجماعة عمر )9
 .القديمة الجماعة

 .الجماعة اعضاء عدد ازدياد مع الإبداع يزداد: الجماعة حجم )10
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 :Organizational Innovation  المنظمة مستوى على الإداري الإبداع .3

 مسألة عدت مل أنواعها، اختلاف على المعاصرة، المنظمات في الإبداع نإ
 إذا عنه لها غنى ولا وملحاً، ضرورياً أمراً بات وإنما كمالياً، شيئاً أو ترف
 عملها أسلوب الإبداع تجعل أن وعليها والازدهار، البقاء أرادت ما

 التالية الأساسية الشروط بتوافر ذلك تحقيق ويمكن اليومية، وممارساتها
)Lapirre & Giroux, 2003:(  
 تفكير ذوي أشخاص إلى تحتاج والريادة الإبداع أن إدراك ضرورة .1

 الحقيقة للنظريات العلمية القيمة ويقدرون بالمفاهيم، علاقة وذوي عميق،
 على وتعزيزها الأشياء هذه ولتنمية الاستطلاع، رغبة ولديهم الواقعية،
 والتدريب التعلم خلال من الفرد إدراك توسيع على تعمل أن المنظمة

 .والمؤتمرات واتالند في والمشاركة

 Creative Problem (إبداعية بصورة المشكلات حل تعلم ضرورة .2

Solving( :مرونة اكثر ليكون وتشجيعه التفكير ترويض يعني وهذا 
 او المحددة والأساليب الأطر من ينفذ أن يستطيع بحيث وسلاسة،
 أساليب عن بحثاً قيدها من ليخرج المشكلات، مع التعامل في المألوفة
 .عادية وغير جديدة وبدائل وطرق

 المشكلات إيجاد في الإبداعية والقدرات المهارات تنمية ضرورة .3
 تنمية على يساعد مما: )Creative Problem Finding( وتعزيزها
 الناقد التفكير على والتعود المشكلات لاكتشاف الإبداعية المهارات
 وفيما اشرمب غير هو مما مشكلة اية أبعاد وتقصي والشامل، والمطلق

 .مألوف غير هو

 على والعمل: المشكلات صنع في الإبداعية المهارات تنمية ضرورة .4
 ونعمل نصنعها التي هي بل نفسها، عن تعلن لا الإدارية فالمشكلة حلها؛
 ويكون المطلب بهذا ويتصل يتعلق الحقيقي الإبداع ولعل حلها، على
 هذا على الإبداع لأن السابقة، المطالب في الإبداع من أهمية أكثر
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 لم ريادية تجارب إلى والمجتمعات والجماعات المنظمات سيقود المستوى
 .مثيل لها يسبق

 خلال من المشكلات صنع في الإبداعية والقدرة المهارة تنمية ويمكن
 فيما سواء المنظمة في الحالي الواقع بشأن التساؤلات وإثارة التشكيك
  .وغيرها أدواته أو العمل اساليب أو العمليات أو التنظيمي بالهيكل يتعلق

  
  مراحل عملية الإبداع 12.1.2

 تعتبـر حيث ، أربعة مراحل تمر بها عملية الإبداع1926  في عامقدم والاس
 العمليـات  من غيرهما دون العملية بهذه خاصتين مرحلتين والإلهام التفريخ مرحلتي

  :)2010جواد، ( وهذه المراحل الأربعة هي، الأخرى النفسية
،  يتم في هـذه المرحلـة تحديـد المـشكلة          ):Preparation(مرحلة التحفيز : أولاً

، ويربط بينها بطرق مختلفة   ، وتجمع المعلومات حولها  ، وتفحصها من جميع جوانبها   
ومـا اكتـسبه مـن    ، حياته خلال المبتكر الفرد يتعلمه ما كل المرحلة هذهوتتضمن 
 فـي  الفـرد  يتعلمه ما كل أن أي. أوالخط المحاولة طريق عن كانت لو حتىخبرات 

 إلـى   الفرد المبتكريحتاجوغالباً ما  ، عملية التفكير الإبداعيفي يفيد أن يمكن حياته

وهنـاك بعـض   ، يتم إعـداده مـسبقاً   برنامج وفق الإبداعية بالأعمال خاص تدريب
ل ويتمثل ذلـك بـشك  ، والإعداد التدريب هذا مثل إلى يهاف الفرد يحتاج لا قدالحالات 
 أن قبل الضروري فمن العلمي الإبداع حالات في أما، والشعر الأدب مجال فيخاص 

 ضرورة والإعداد المسبق الخاص التدريب ويعتبر ،اًعالم يكون أن مبتكرا الفرد يكون

  .كما هو الحال في مجال الفنون للابتكار ملحة
حلـة ترتيـب    يتم في هـذه المر     ):Incubation(التفريخالحضانة أو   مرحلة  : ثانياً

 عمليـة  وتكون شعوريا، بالمشكلةففي هذه المرحلة لا ينشغل الفرد ، وتنظيم الأفكار

 أو الحل نحو تقدم أي  على الفرديظهر ولا ،الظاهري النشاط عدم من حالة في التفكير

 أشـياء  إلـى  الرئيسية المشكلة عن أنظاره تحويل إلى المبدع يعمدف، الإبداعي الإنتاج

 مـرور  مـع  النهائي الحل إلى أن يهتدي أمل على التحفيز، بمرحلة مر أن بعد أخرى

  ).Macadam & McClelland, 2002 (الزمن
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 تتضمن هذه المرحلـة شـرارة       ):Illumination(مرحلة الإشراق أو الإلهام   : ثالثاً
بشكل  جاء وكأنهلدى الفرد  الحل ظهرفي هذه المرحلة ي، )Creative Flash(الابتكار
هـذه   و.والارتيـاح  النـشوة  مـن  عاطفية بحالات مصحوبا ويكون د،بعي ومن فجائي

 بهـا  قـام  التي كل الجهود وليدة جاءت وإنما لوحدها، ومستقلة منفصلةالمرحلة غير 

وتعتبر هذه المرحلة مرحلة العمل الدقيق والحاسـم  ، السابقة المراحل خلال المبتكر
  .للعقل في عملية الابتكار

وجودة  المبدع صحة يختبرفي هذه المرحلة  ):Verification(مرحلة التحقيق: رابعاً
 الإبداعي هإنتاج المرحلة على هذه في جري المبدعي وربما تجريبه، خلال من ابتكاره

  .صورة بأفضل وإظهاره تحسينه أجل من أو التغييرات التعديلات بعض
  

   :عناصر الإبداع 13.1.2
لقـد   وعلى مـر العـصور      ع  الإبداعناصر  تعددت تصنيفات الكتب و العلماء ل     

اختلف الباحثون في اخيار العناصر التي المراد دراستها لكلاً منهم وقد قام الباحث             
    :في هذه الدراسة باختيار العناصر التالية لدراستها وهي

 تعتبر من الصفات الإيجابية الفاعلة فـي بنـاء           :الشجاعة أو الثقة بالنفس    -1
 و الـدفاع    للتعبير عن الرأي  ة الذاتية   لجرأبا تتسم   أنهاالشخصية الإبداعية إذ    

أو الواقـع  أو الخنوع لمواقـف الفـشل      عن الفكر و الموافق وعدم الخضوع     
  .)2002،حمود( .في العطاء لما يبتغيه من طموحات خلاقة المتردي 

 وتعني القدرة على التوصل إلى العناصر التـي تتكـون           :القدرة على التحليل   -2
هي الكفاءة في تحليل عناصر الأشياء وفهم العلاقات      منها الأشياء المركبة، أو     

  .)1990:63أبو فارس، (بين هذه العناصر 
هي القدرة على إدراك العلاقـات بـين الأثـر          : القدرة على تكوين علاقات    -3

 العـازمي، (.ج أو توليف علاقات جديـدة مفيـدة  والسبب وتفسيرها، ثم استنتا 
2006 :54(.  

لمبدع يميل لأخذ زمام المبادرة فـي تبنـي        ونعني بها أن الشخص ا     :المبادرة -4
 وفي نفس الوقـت الـذي       .الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حلول لها      
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يكون فيه قابلاً لتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي يقـوم بهـا ولديـه               
-25: 2003،  الحربـي (الإستعداد لمواجهة المسئوليات المترتبة على ذلـك        

26(.  
ويعني ذلك عدم الرغبة في الإلتزام بالقواعد والأنماط        : وفالخروج عن المأل   -5

السلوكية التي تم العمل بها من قبل في حل المشكلات و الرغبة في التجديـد               
 ويعني أيضاً القدرة على التحرر من النزعة التقليديـة          .)22 :2002،  السليم(

ويعهـا  والتصورات الشائعة والقدرة على التعامل مع الأنظمة والقـوانين وتط       
  .)182 :2009، القريوتي (.للواقع العملي ويتطلب ذلك شجاعة في التمرد

  
   :خصائص الإبداع 14.1.2

 .إن الإبداع حقيقة لا يمكن التغافل عنها لكونها أولى معـايير تقـدم الأمـم       
نورد فيما يلي اهم ما      و .ولكونها من المعايير فلا بد ان يكون لها خصائص        

  )37-32 ،1995،عساف (:بداع خصائص الإذكر العساف من
  :أن الإبداع ظاهرة فردية و جماعية -1

أو وهذا يعني أن الإبـداع لا يقتـصر علـى الأفـراد أو الجماعـات           
و الظـواهر و   بسبب الظـروف     بل هو عام     المؤسسات دون الشركات  

علي جميـع المـستويات الفرديـة و         المتغيرات التي يعيشها الإنسان   
 .الجماعية

 :إنسانية عامة وليست ظاهرة خاصة بأحدأن الإبداع ظاهرة  -2

 انه لا يخص أفراد دون غيرهم لكونهم اصحاب عقول مفكرة مثـل             أي
ولكن الإبداع لكل إنسان يدرك او لا       ) الخبراء و العلماء و الأخصائيين    (

  .يدرك أنه مبدع
أن الإبداع كالشخصية يرتبط بالعوامل الموروثة كما يمكـن تربيتـه و             -3

   :تطويره
 يكون المبدع فيه صفات وراثية      بداع يمكن التدريب عليه و قد      ان الإ  يأ

  .تساعده على الإبداع
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  معوقات الإبداع الإداري 15.1.2
جـروان،  (الإبداع وقـد صـنفها    عددا من معوقات الإداري الأدب لقد أبرز

  :رئيستين كالأتي إلى مجموعتين) 2002
 ـ والميل بالنفس الثقة ضعف وتشمل: الشخصية العقبات-1  والحمـاس  اراةللمج

 بـالعجز  والـشعور  الحـساسية  وعـدم  النمطي، والتفكير والتشبع، المفرط،

 .والتسرع
 بالجوانـب  أو ذاته بالموقف المتعلقة العقبات تلك بها ويقصد: الظرفية العقبات-2

 الجـد  بـين  التوازن وعدم التغير، مقاومة وتشمل السائدة الثقافة أو الاجتماعية
 .والتعاون التنافس نبي التوازن وعدم والفكاهة،

يعتبر موضوع معوقات الإبداع واحداً من أكثر الموضوعات التي حظيـت           
بإهتمام الباحثين في مجال الإبداع فقد ركزت في أهـدافها علـى محاولـة تحديـد             

 سواء كان ذلك على مـستوى       ،العوامل التي من الممكن أن تعيق العملية الإبداعية       
 وفيما يلي توضيح لأهـم      .لى مستوى المنظمة  الفرد أو على مستوى الجماعة أو ع      

   .)23: 2005الفاعوري، (معوقات الإبداع  
  .المعوقات المادية التي تتعلق بإمكانيات أو ممتلكات المنظمة المادية -1
القوانين و الأنظمة التي تعمل على الحد من الإبداع و المبادرة وتتعلق بمقـاييس               -2

 الأداء الإبداعي

 . الإدارة و العاملينمقاومة التغيير من قبل -3

 .المناخ التنظيمي و طبيعة العلاقة بين العاملين والمديرين -4

 .غياب التشجيع من المنظمة على تجريب الأشياء الجديدة -5

 . الإعتماد المفرط على الخبراء الخارجيين -6

 .عدم مساندة العمل الجماعي من قبل المنظمة -7

راد بالمهارات التي تمكنهم من     غياب البرامج التدريبية التي تهدف إلى زيادة الأف        -8
  .تطبيق الأفكار و الأساليب الإبداعية

 .قلة المعلومات عن الأوضاع الداخلية والخارجية للمنظمات -9

 .قلة المهارات و القدرات القيادية -10
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 جملـة مـن   ا فـأورد  )Lapirre & Giroux, 2003( ليبري وجيروصأما 
 أو والتأكـد ، ونقص الموارد، لثقةا وعدم والتردد، الفشل من الخوف: المعوقات منها

 والحيـاة ، القديمـة  والتقاليـد  بالأعراف والتقيد،  الإحباطوتجنب، فيه المبالغ اليقين

، الغيـر  في الفعال التأثير إحداث في والتردد، المجهول والخوف من، الفقيرة التخيلية
  .بالمشكلات والشعور الحساسية نقصو، الانطلاق في والتردد

 لتنمية الحقائق هاإدراكإلى عدد من الحقائق التي يجب ) 2010حريم، (ويشير

   :معوقاته من والحد ورعايته الإبداع
 يتفاعـل  فهي عملية، فردي سلوك مجرد  وليست،اجتماعية ظاهرة الإبداعأن  -1

  .للإبداع المحتضن المجتمع مع المبدع الفرد فيها
 بدرجة ظاهرة أو افيةك تكون قد للإبداع، طاقة أو اًاستعداد يمتلك موظف أن كل -2

 .ما

 .الحياتية والخبرة اليومية خلال الحياة من يتم قد الإبداع نمو أن -3

، فحـسب  إبداعيـة  مهارات اكتساب إلى الوصوللا يقصد بتنمية الإبداع هو  -4
 .الإبداع مستمرة إبداعية آلة إلى الفرد تحويل هو المقصود ولكن

 يضع بحيث، العاملين عند الإبداعي السلوك تنميةل تكاملي منظور يجب وضع -5

 الأهداف ذات المتكاملة النفسية الرعاية خلال من السلوك أبعاد كل في اعتباره

  .الواضحة والمحددة
  
  : الدراسات السابقة2. 2

أجريت العديد من الدراسات العربية والأجنبية التي لها علاقة بالقيادة التحويلية           
يع من مداخل مختلفة، وأشارت نتائج      والإبداع الإداري، وقد تم تناول هذه المواض      

المسح المكتبي للأدبيات والدراسات السابقة وجود دراسات على حد علم الباحـث            
 .متشابهة مع دراسة الباحث إلا انها تختلف إما في الأبعاد أو في مجتمع الدراسـة             

ولا توجد دراسة مشابهة تماماً لدراسة الباحث في الأبعاد أو في مجتمع الدراسـة              
  الإدارات الحكوميـة   فـي أثر القيادة التحويلية في الإبداع الإداري       ( العنوان   وفي
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 لذلك حاولت هذه الدراسة توظيف ما       ،)المملكة العربية السعودية   مدينة تبوك في  ب
  :جاء في الدراسات السابقة قدر الإمكان ومن هذه الدراسات ما يلي

  
  : الدراسات العربية1.2.2

أثر القيادة التحويلية على التعلّم "سة بعنوان درا) 2010العياش،  (وأجرى
وزارة الكهرباء العراقية والمديريات التابعة لها من  التنظيمي دراسة تطبيقية على

 إلى التعرف على أثر نمط القيادة  هذه الدراسةهدفت ،"الوسطى وجهة نظر الإدارات
ولتحقيق .  التابعةالتنظيمي في وزارة الكهرباء والمديريات التحويلية على التعلّم

 وتم توزيعها على عينة الدراسة التي - الاستبانة-أداة الدراسة الهدف تم تطوير
وقد تم .  الموزعةتالاستبيانا من%) 79.6(استبانة، لتشكل ما نسبته )590(بلغت 

ومن أهم النتائج . معالجة البيانات استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية في
  وجود أثر لنمط القيادة التحويلية بأبعاده:أتييها الدراسة ما يالتي توصلت إل

    .التنظيمي على التعلّم) ، المحاكاة الفكريةالإلهاميالاعتبارات الفردية، الحفز (
درجة ممارسة " دراسة بعنوان) 2010الخلايلة، وسعادة،  (وأجرت كل من

ة وعلاقتها بسلوك مديري مدارس محافظة الزرقاء ومديراتها للقيادة التحويلي
 هدفت هذه الدراسة تعرف "المواطنة التنظيمية لمعلمي تلك المدارس ومعلماتها

العلاقة بين درجة ممارسة مديري مدارس محافظة الزرقاء ومديراتها للقيادة 
تكونت عينة . التحويلية وسلوك المواطنة التنظيمية لمعلمي تلك المدارس ومعلماتها

 ومعلمة شاركوا في هذه الدراسة من خلال الإجابة عن اًمعلم) 256(الدراسة من 
وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة، ومتوسطة، ودالة  .سئلةالأ

إحصائياً بين القيادة التحويلية بأنماطها الأربعة وسلوك المواطنة التنظيمية للمعلمين 
ك الحضاري، والكياسة، التعاون، والوعي والاهتمام، والسلو: وأربعة أبعاد منها

بينما ارتبطت القيادة التحويلية وأبعادها بسلوك الروح الرياضية بعلاقة ضعيفة، 
كما توصلت الدراسة أن القيادة التحويلية  متنبئ . وسالبة، وذات دلالة إحصائية

، وان أكثر )0.37(متوسط ذو دلالة إحصائية لسلوك المواطنة التنظيمية للمعلمين 
، ويليه الدافع الإلهامي )0.47(ة التحويلية تنبؤاً هو التأثير المثالي أنماط القياد
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، بينما انتفت الدلالة الإحصائية لأثر بعدي الاعتبارية الفردية، والاستثارة )0.36(
  .الفكرية

درجة ممارسة مديري " دراسة بعنوان) 2010التنح،  الشريفي، و (وأجرى
رات العربية المتحدة للقيادة التحويلية من المدارس الثانوية الخاصة في دولة الإما

 هدف هذا البحث إلى تعرف درجة ممارسة مديري المدارس "وجهة نظر معلميهم
الثانوية الخاصة في دولة الإمارات العربية المتحدة للقيادة التحويلية من وجهة نظر 

ة  ومعلمة اختيروا بالطريقاً معلم )690(معلميهم، وقد تكونت عينة البحث من 
. الطبقية العشوائية من جميع المناطق التعليمية في دولة الإمارات العربية المتحدة

لقياس درجة ممارسة القيادة ) MLQ(واستخدمت استبانة القيادة متعددة العوامل 
إن درجة ممارسة مديري المدارس : التحويلية وقد توصل البحث إلى النتائج الآتية

ات العربية المتحدة للقيادة التحويلية بشكل عام كانت الثانوية الخاصة في دولة الإمار
مرتفعة من وجهة نظر المعلمين والمعلمات، وأن هناك فروق ذات دلالة إحصائية 

في درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية الخاصة في ) α ≥ 0.01(عند مستوى 
 ولصالح دولة الإمارات العربية المتحدة للقيادة التحويلية تعزى لمتغير الجنس

الاناث، ولمتغير المؤهل العلمي ولصالح المؤهل العلمي ماجستير فما فوق، ولم 
  .توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الخبرة

ر إبعـاد القيـادة     أث "دراسة بعنوان ) 2009، وآخرون،   الجرجري (وأجرى
رؤسـاء  دراسة استطلاعية لأراء نخبة مـن        التحويلية في إدارة التغيير التنظيمي    

 وهدفت الدراسة إلى تشخيص أبعاد      "الأقسام في معمل الألبسة الولادية في الموصل      
والمبررات الداخلية والخارجية للتغيير التنظيمي وتحديـد علاقـات    التحويليةالقيادة 
 تمكنا من التوصل الـى  يكسبها الأهمية اذا ما  ولعل هذا ما،والأثر بينهما الارتباط

 ت الجوهرية لتلك الأبعاد في مواجهـة التغييـر التنظيمـي   تحديد مضمون التأثيرا

 ودراسته وفق الأسس العلمية وبالتالي وضع المنظمة في المـسار الـصحيح بعـد   

ومن   التغييرات المناسبة والتغلب على المقاومة التي قد تحصل جراء ذلكإجراءات
 إلـى دراسة توصلت ال وقد. المنظمة في النمو والاستمرار والنجاحأهدافثم تحقيق 

التغييرات التنظيميـة دون    عدم كفاية أجراءأبرزهامجموعة من الاستنتاجات لعل 
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ذلك وجود علاقات ارتبـاط واثـر     وقد أكد. القيادي المناسب لهاالأسلوباستخدام 
  .والتغيير التنظيمي معنوية موجبة بين أبعاد القيادة التحويلية

يادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع    الق"بدراسة بعنوان   ). 2006العازمي،   (وقام
الإداري دراسة مسحية على العاملين المدنيين بديوان وزارة الداخلية في مدينـة            

  وهدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين سمات القائـد التحـويلي              ".الرياض
 وكذلك التعرف علـى مـدى       ،وتوافر الإبداع الإداري لدى العاملين بديوان الوزارة      

 ثـم   . خصائص وسمات القيادة التحويلية لدى القيادات المدنية بديوان الوزارة         توافر
التعرف على مدى توافر القدرات الإبداعية لدى العاملين بديوان الوزارة، وتوصـل            

من سمات وخصائص القيادة التحويليـة       % 29 أن   :إلى عدد من النتائج من أهمها     
وهنالك ثلاثة سـمات    . ي ديوان الوزارة  متوفرة بدرجة كبيرة لدى القيادات المدنية ف      

وخصائص القيادة التحويلية متوفرة إلى حد ما لدى القيـادة المدنيـة فـي ديـوان                
 ووجود علاقة طردية متوسطة بين إمتلاك القيـادات الإداريـة لـسمات             .الوزارة

ووجود . وخصائص القيادة التحويلية و إمتلاك مرؤوسيها لمهارات وقدرات إبداعية        
سـنوات  10( لإمتلاك العاملين لقدرات إبداعية بين أصحاب الخبـرات          فروق حول 

 .)سنوات فأكثر20(و أصحاب الخبرات ) فأقل

   وهذه الدراسة تتفق كلياً مع الدراسة الحالية من حيث تناولها للقيادة التحويلية 
ة وعلاقتها بالإبداع الإداري عند العاملين، ولكنها تختلف عنها في أن الدراسة الحالي

مدينة الإداري في الإدارات الحكومية ببحثت في القيادة التحويلية وأثرها في الإبداع 
تبوك  بينما دراسة العازمي فبحثت في القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري 

  .على العاملين المدنيين بديوان وزارة الداخلية في مدينة الرياض
 التربية لمديري التحويلية القيادة"دراسة بعنوان) 2006الفقية،  (وأجرى

 العربية المملكة في والتعليم التربية لإدارات التنظيمية بالفعالية وعلاقتها والتعليم

 في والتعليم التربية مديري ممارسة درجة على التعرف إلى الدراسة  هدفت،"السعودية

 التنظيمية فعاليةال درجة وتحديد التحويلية، القيادة السعودية لسلوك العربية المملكة

وشملت عينة الدراسة . المتنافسة القيم مدخل منظور من والتعليم التربية لإدارات
 التربية إدارات جميع في الإدارات ومديري ومساعديهم والتعليم التربية مديري جميع

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com


 34

، وتوصلت الدراسة إلى اًفرد )601(عددهم وبلغ السعودية المملكة العربية في والتعليم
 السعودية العربية المملكة في والتعليم التربية مديرو يمارس: ن من أهمهانتائج كا

 التربية مديري ممارسة متوسطة، ووجود علاقة درجة بدرجة التحويلية القيادة سلوك

  .والتعليم التربية لإدارات التنظيمية الفعالية ودرجة للقيادة التحويلية والتعليم
درجة ممارسة مديري المدارس " بدراسة بعنوان) 2005بني عطا،  (وقام

لنمطي القيادتين التحويلية والتبادلية وعلاقتها بالاحتراق  الثانوية العامة الأردنية
 وهدفت إلى التعرف درجة ممارسة "عند المعلمين النفسي والعلاقات البينشخصية 

ة مديري المدارس الثانوية العامة في الاردن لنمطي القيادتين التحويلية والتبادلي
 عند (Interpersonal)وعلاقتهما بالاحتراق النفسي والعلاقات البينشخصية 

معلما ومعلمة اختيروا بالطريقة الطبقية ) 668( من   وقد تكونت العينة. المعلمين
استبانة القيادة متعددة : العشوائية واستخدمت ثلاث أدوات لجمع البيانات هي

نفسي، واستبانة العلاقات  ومقياس ماسلاك للاحتراق ال(MLQ) العوامل 
 إن درجة ممارسة ، ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة.البينشخصية

مديري المدارس الثانوية العامة الأردنية لكل من نمطي القيادتين التحويلية والتبادلية 
 ≥ α(كانت متوسطة، وأن هناك علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 ممارسة مديري المدارس الثانوية لنمط القيادة التحويلية وبين  بين درجة)0.01
تكرار الاحتراق النفسي وشدته عند المعلمين، بينما وجدت علاقة ايجابية ذات دلالة 

 بين درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية )α ≤ 0.01( احصائية عند مستوى
ة بين المعلمين ومديري لنمط القيادة التحويلية وبين مستوى العلاقات البينشخصي

  .مدارسهم
القيادة التحويلية لدى مديري " والتي جاءت بعنوان) 2005العنزي،  (دراسة

المدارس الثانوية في المملكة العربية السعودية وعلاقتها بالأداء الوظيفي 
 التعرف مستوى السلوك القيادي التحويلي لمديري   إلى و تهدف الدراسة"لمعلميهم

 وقد أجريت الدراسة .وية السعودية وعلاقته بالأداء الوظيفي للمعلمينالمدارس الثان
على جميع مديري المدارس الثانوية في أربع مناطق تعليمية في المملكة العربية 

مديراً، كما اختيرت عينة طبقية عشوائية من المعلمين  (191) السعودية بلغ عددهم 
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واستخدمت أداتان إحداهما .  معلماً(764)في هذه المناطق الأربع بلغ عدد أفرادها 
أنموذج " والثانية هي  طورت لقياس مستوى السلوك القيادي التحويلي للمديرين،

ومن بين . الذي أعدته وزارة المعارف السعودية" تقييم الأداء الوظيفي للمعلمين
انخفاض مستوى السلوك القيادي التحويلي : النتائج التي توصلت إليها الدراسة هي

ديري المدارس الثانوية السعودية وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند لم
:  في مستوى السلوك القيادي التحويلي تعزى لمتغيرات(α ≤ 0.05) مستوى

التخصص، والخبرة، واختلاف المنطقة التعليمية، انخفاض مستوى الأداء الوظيفي 
  بين )α ≤ 0.05(د مستوى للمعلمين، وعدم وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائياً عن

  .السلوك القيادي التحويلي للمديرين والأداء الوظيفي للمعلمين
أسلوب القيادة التحويلية كمدخل " فجاءت بعنوان) 2002مصطفى،  (أما دراسة

 فقد هدفت إلى تحديد ممارسات القيادة "لتحسين أداء مدير المدرسة في مصر
س، وإلى وضع تصور مقترح المدرسة التحويلية التي تميز أداء مديري المدار

المصري في ضوء نمط القيادة التحويلية والمعايير العالمية لمدير المدرسة، وفي 
مديراً ومديرةً في المدارس ) 536(ظل المتغيرات العالمية وشملت عينة الدراسة 

 وقد أظهرت النتائج أن مديري المدارس يستخدمون ثلاثة .الثانوية في مدينة القاهرة
النمط الاوتوقراطي والنمط الديمقراطي والنمط الترسلي، وفي : نماط قيادية هيأ

ضوء ذلك تم تقديم تصور مقترح لتطوير أداء مدير المدرسة في ضوء استخدام 
نمط القيادة التحويلية وقد اشتمل على بعض السمات الرمزية والتقنية لمديري 

   .المدارس
واقـع الإبـداع ومعوقاتـه      "ان  فجـاءت بعنـو   ) 2004العساف،   (أما دراسة 

مـستوى  التعـرف إلـى     :  وتهدف إلـى   ."لدى مديرات المدارس بمدينة الرياض    
الإبداع لدى مديرات المدارس بمدينة الريـاض والفـروق بيـنهن فـي مـستوى               

ــداع ــى .الإب ــول إل ــى   والوص ــدرتهن عل ــن ق ــد م ــي تح ــات الت المعوق
    .ظـر المـشرفات   واقـع الإبـداع الإداري مـن وجهـة ن         والتعرف إلى   .الإبداع

يتـراوح مـستوى الإبـداع مـن مـستوى          : وأهم ما توصلت إليه الباحثة ما يلي      
غير مبدع إلى مستوى فـوق المعـدل وهنـاك مـديرة واحـدة فقـط مـستواها                  
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 الإبـداع لا توجد فروق دالـة إحـصائياً بـين مـستوى             و . فوق المعدل  الإبداعي
ئيا بـين مـديرات     لا توجـد فـروق دالـة إحـصا         أيضاً   .لدى مديرات المدارس  

 الإداري وفقـا    للإبـداع دراك المعوقـات الذاتيـة      المدارس بمدينـة الريـاض لإ     
  .لمتغير التخصص ونوع المدرسة

أثر القيادة التحويلية على التميز " دراسة بعنوان )2011 العطوي،(أجرى 
؛هدفت "في وزارة العدل السعودية في منطقة تبوك التنظيمي دراسة تطبيقيه

التعرف على أثر القيادة التحويلية على التميز التنظيمي في وزارة الدراسة إلى 
-العدل السعودية في منطقة تبوك؛ ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير أداة الدراسة 

لتشكل ما ،مبحوثاً ) 295( وتم توزيعها على عينة الدراسة التي بلغت -الاستبانة
ستخدام الرزمة الإحصائية للعلوم وقد تم ا. من الاستبانات الموزعة%) 71.2(نسبته 

التي توصلت إليها ومن أهم النتائج . في معالجة البيانات) SPSS(الاجتماعية 
 أن تصورات العاملين في وزارة العدل السعودية للقيادة التحويلية :الدراسة ما يلي

في جود أثر لأبعاد القيادة التحويلية تبين وو .والتميز التنظيمي جاءت بدرجة مرتفعة
من التباين %) 56.2(التميز التنظيمي، وأن أبعاد القيادة التحويلية تفسر ما مقداره 

في ) a≤ 0.05(جود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  كماو.في التميز التنظيمي
العمر، (إدراك المبحوثين للقيادة التحويلية والتميز التنظيمي تعزى للمتغيرات

  ).والمؤهل التعليمي، والخبرة
 على الإداري الإبداع أثر"دراسة بعنوان) 2011نصير والعزاوي،  (أجرى

 وهدفت "الأردنية التجارية البنوك في البشرية الموارد إدارة أداء مستوى تحسين
 البنوك في البشرية الموارد أداء تحسين في الإداري الإبداع أثرالدراسة إلى معرفة 

 الإدارية المستويات في المديرين جميعاسة ، وشمل مجتمع الدرالأردنية التجارية
 التجارية البنوك من عدد في مدير) 560 (وعددهم) الدنيا الوسطى، العليا، (الثلاث
وتوصلت الدراسة إلى  مديراً) 150 (من تتألف عشوائية عينة اختيار تم، والأردنية

 على الإبداع من عالية بدرجة يتمتعون البنوك في العاملين  أن:نتائج كان من أهمها
 إحصائية دلالة وذ اثر، ووجود محدود الإبداع على البنوك تشجيع أن من الرغم
  . البشرية الموارد أداء تحسين في الإداري للإبداع
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أثر عوامل التغيير في عملية الإبداع      " دراسة بعنوان ) 2010جبار،   (أجرت
وهدفت إلى  " عراقيةدراسة ميدانية على موظفي الهيئة العامة للسياحة ال       : التنظيمي

التعرف على أثر عوامل التغيير في عملية الإبداع التنظيمي، دراسة ميدانيـة لـدى       
موظفي الهيئة العامة للسياحة العراقية، ومن اجل تحقيق هذا الهدف تم بناء استبانة             

وجدت أنها صـالحة للتحليـل الإحـصائي، وقـد          ) 376(وزعت على عينة بلغت     
  :ن النتائج كان من أهمهاتوصلت الدراسة إلى عدد م

 .أن تصورات المبحوثين لأبعاد عوامل التغيير قد جاءت مرتفعة .1

الهيكـل التنظيمـي،    (وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتغيير بأبعاده مجتمعـة           .2
علـى الإبـداع    ) المهام والواجبات، الموارد البشرية، والتكنولوجيا المتقدمة     

 .التنظيمي

الهيكل التنظيمي، المهام   (غيير بأبعاده مجتمعة    وجد أثر ذو دلالة إحصائية للت      .3
علـى أبعـاد الإبـداع      ) والواجبات، الموارد البشرية، التكنولوجيا المتقدمة    

، المبـادرة القدرة على حل المشكلات، سعة الاتصال، المجازفة و       : التنظيمي
 .وتشجيع الإبداع

لوك  بعض متغيرات الـس   علاقة"بعنوان) 2009،  مصطفى (في دراسة قام بها   و
 بعـض    علـى علاقـة    هدفت إلى التعرف  و" الإداري للمرؤوسين  القيادي بالإبداع 

الإداري للمرؤوسين فـي تـسعة مـن دواويـن      متغيرات السلوك القيادي بالإبداع
مفـردة، وقـد   ) 330(وتكونت عينة الدراسـة مـن     . الوزارات في مدينة الرياض   

وقد توصلت الدراسـة     :توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أبرزها        
في مستوى الإبداع الإداري لدى أفراد عينـة الدراسـة، كمـا     إلى أن هناك ارتفاع

علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصائية بين كل مـن   توصلت الدراسة إلى وجود
القائد بالمرؤوسين، الصفات الشخصية للقائد، درجة  اهتمام: متغيرات السلوك التالية

وبين الإبداع الإداري للمرؤوسين من جهـة   للمرؤوسين من جهةالحرية الممنوحة 
ارتباط ذات دلالة إحصائية بين  كما توصلت الدراسة إلى عدم وجود علاقة. أخرى

الشخصية  وفي جانب الخصائص .اهتمام القائد بالعمل والإبداع الإداري للمرؤوسين
إحصائية  ة ذات دلالةلمجتمع الدراسة كشفت الدراسة عن وجود علاقة ارتباط إيجابي
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 .بين المؤهل التعليمي والمرتبة الوظيفية للمرؤوسـين ومـستوى إبـداعهم الإداري         
الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى القدرات الإبداعية بين  أظهرت

التعليمي الجامعي وأعلى وبين حملة المؤهل الأقل من الجامعي وذلك  حملة المؤهل
  .التعليمي الجامعي فأعلى لصالح حملة المؤهل

 أثـر التمكـين الإداري فـي        " بعنوان )2008البشابشه،   (في دراسة قام بها   و
 "تعزيز الإبداع التنظيمي لدى العاملين في سلطة منطقة العقبة الاقتصادية الخاصة          

هدفت إلى التعرف إلى أثر التمكين الإداري في تعزيز الإبـداع التنظيمـي لـدى               و
وتكونت عينة الدراسـة مـن      . نطقة العقبة الاقتصادية الخاصة   العاملين في سلطة م   

، )1022(من مجتمع الدراسـة البـالغ       %) 37.67(مفردة، شكلت ما نسبته     ) 385(
إن هنالك أثراً مهماً    : وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أبرزها         
ع المهـارات   تنـو ( وذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري فـي الإبـداع التنظيمـي          

  ).والقدرات، تنوع الكفاءات، تنوع الخبرات
 أثـر التمكـين الإداري فـي بلـورة          " بعنوان بدراسة) 2008الحربي،   (وقام

 "السلوك الإبداعي لدى موظفي وزارة التعليم العالي في المملكة العربية السعودية          
مـوظفي  هدفت إلى معرفة أثر التمكين الإداري في بلورة السلوك الإبداعي لـدى            و

وتكونت عينـة الدراسـة مـن       . وزارة التعليم العالي في المملكة العربية السعودية      
  :موظفاً، وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية) 272(

إن مستوى التمكين الإداري لدى موظفي وزارة التعليم العالي في المملكـة             .1
  .العربية السعودية متوسطاً

 وزارة التعليم العالي في المملكـة       إن مستوى السلوك الإبداعي لدى موظفي      .2
  .العربية السعودية مرتفعاً

تفويض الصلاحيات، تدريب   (وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري         .3
في السلوك الإبـداعي    ) وتأهيل العاملين، الحوافز والتشجيع، حرية الاختيار     

  . لدى موظفي وزارة التعليم العالي بالمملكة العربية السعودية
قياس اتجاهات العاملين    "دراسة بعنوان ) 2007العزب،   الزعبي، و  (رىوأج

دراسة ميدانيـة علـى شـركة       : لأثر المناخ التنظيمي في تبني السلوك الإبداعي      
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هدفت إلى تقييم المناخ التنظيمي السائد، ومستوى الـسلوك          و "كهرباء محافظة إربد  
عاملين والتعـرف علـى   ربد من وجهة نظر الإالإبداعي في شركة كهرباء محافظة    

، وشـملت عينـة الدراسـة       طبيعة العلاقة بين المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي      
أن تقييم العاملين للمنـاخ التنظيمـي بكافـة     الدراسة نتائج بينتمبحوثاً، وقد )301(

الانتمـاء  (أبعاده مجتمعة ومنفردة كانت إيجابية وعلى الترتيب التالي حسب أهميتها           
كمـا أن   )  والتدريب المبادرةحوافز، اتخاذ القرارات، القدرة على تحمل       التنظيمي، ال 

هناك علاقة إيجابية ذات دلالة بين أبعاد المناخ التنظيمي مجتمعة ومنفردة والسلوك            
مناخ التنظيمي تعزى   الت الدراسة وجود فروق دالة إحصائياً في        ـالإبداعي، كما بين  

  .ى الإداري للوظيفةلمتغيرات العمر، المؤهل العلمي، المستو
أثر المناخ التنظيمي فـي الـسلوك   "دراسة بعنوان ) 2008العطوي،   (وأجرى

السعودية دراسة تطبيقية علـى الجامعـات       في الجامعات   لدى الموظفين    الإبداعي
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر المناخ التنظيمـي فـي           " الحكومية والخاصة   

الـسعودية الحكوميـة والخاصـة،      الجامعات  في  لدى الموظفين    السلوك الإبداعي 
ولتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم وتطوير استبانه لجمع البيانات، وقد تم اسـتخدام   

مفردة، ) 420(العينة العشوائية البسيطة كأسلوب لتحديد عينة الدراسة، وبلغت العينة          
 ـ   (116)مفردة من الجامعات الحكوميـة، و     ) 304(وتكونت العينة من     ن  مفـردة م
  :، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزهاالجامعات الخاصة

السعودية الحكوميـة والخاصـة للـسلوك       في الجامعات    أن تصورات العاملين  . 1
  .الإبداعي جاءت بدرجة مرتفعة

وجود أثر لأبعاد المناخ التنظيمي في السلوك الإبـداعي، وأن أبعـاد المنـاخ              . 3
 .)السلوك الإبداعي(بعد من التباين في %) 65.7( تفسرالتنظيمي 

 للسلوك الإبـداعي   في تصورات أفراد العينة    إحصائيةفروق ذات دلالة    وجود  . 4
المؤهـل  ( للموظفين في الجامعـات الـسعودية        تعزى للمتغيرات الديمغرافية  

  ).العلمي، والمرتبة الوظيفية، والخبرة، والعمر، ومكان العمل
العوامل المـؤثرة فـي الـسلوك       " بعنوان) 2007 واد،ع (وفي دراسة قام بها   

 هـذه  هدفت و"الابتكاري الإداري في الدوائر الحكومية في محافظات جنوب الأردن   
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العوامل المؤثرة في السلوك الابتكاري الإداري فـي الـدوائر          الدراسة إلى معرفة    
 بلـغ  عـشوائية بـسيطة      تم اختيار عينة  و،  الحكومية في محافظات جنوب الأردن    

  : الدراسة إلى نتائج من أهمهاوتوصلت، مبحوثاً) 689(تعدادها الصافي 
 مستوى إدراك العاملين في الدوائر الحكومية فـي محافظـات جنـوب             أن  .1

الأردن، للعوامل المؤثرة في السلوك الابتكاري وأبعادِهـا جـاءت بدرجـة            
  .متوسطة

جنـوب   أن مستوى إدراك العاملين في الدوائر الحكومية فـي محافظـات             .2
 . بدرجة مرتفعةءت، لمفهوم السلوك الابتكاري وأبعاده جاالأردن

، العوامـل   متعلقـة بـالفرد   العوامـل   لل(هنالك أثر   أن  أشارت النتائج إلى      .3
  .في السلوك الابتكاري) التنظيمية، والتدريب الإداري

  فـي    الإبـداع تعزيـز   "بعنوان  ) 2006، ورشيد،   صالح (وفي دراسة قام بها   
ت هدف  "معي دراسة على أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة الموصل        التعليم الجا 

 التي  والأبعادر إطارا تحليلياً يستند على مجموعة من العوامل         يوفت إلى الدراسة   هذه
 المنظمات لتقبل الفلسفات الإدارية الحديثة لغرض تعزيـز الإبـداع الفـردي             تهيئ

  : من خلالللأفراد العاملين في هذه المنظمات، 
 استطلاع العوامل التنظيمية  التي تعزز الإبداع وفـق مؤشـرات، بـراءات              -1

الاختراع والابتكارات، البحوث العلمية المنشورة، الترقيات العلميـة، الكتـب          
  . المؤلفة والمترجمة والأشراف على الدراسات العليا

ل تقديم تصور عملي لكيفية الاستفادة من الفلسفة الجديدة والإبداع في الانتقـا             -2
 تـصميمات   إلىبالجامعات من تصميماتها التقليدية وأساليبها الإدارية التقليدية        

  .  مبتكرة تستوعب المفاهيم الحديثة في الإدارة الإبداعية
) 10( تقدم رؤساء الأقسام في المرتبة الأولى وبمقدار         وتوصلت الدراسة إلى  

مقـاييس  ) 8(ء وبمقـدار    مقاييس إبداعية ثم يليها في المرتبة الثانية معاونو العمدا        
مقياسـاً إبـداعياً،   ) 14(إبداعية ثم المرتبة الثالثة كانت من نصيب العمداء وبمقدار         

 وتوصـلت الدراسـة أيـضاً إلـى أن          .ودون فروق معنوية بين المناصب الثلاثة     
المناصب الثلاثة متقاربة في أعمالها الإبداعية ضمن المقاييس التي تناولتها الدراسة           
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  .مقياساً إبداعياً) 17(مقدار الحاضرة وب
أثر بيئـة العمـل، وأبعادهـا       "بعنوان  ) 2006المعايطة،   (وفي دراسة قام بها   

 حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مـدى          ،"التنظيمية في الإبداع التنظيمي   
 أدراك العاملين في الجامعات الأردنية الخاصة لأثر مفهوم بيئة العمـل، وأبعادهـا            

من %) 55( عشوائية بسيطة بنسبة     تم اختيار عينة  و،   الإبداع التنظيمي  التنظيمية في 
 وتوصلت الدراسـة    من مجتمع الدراسي الكلي،   %) 37.1(ضمن كل جامعة بواقع     

  : مجموعة من النتائج كان أبرزها ما يليإلى
أن مستوى إدراك العاملين في الجامعات الأردنية الخاصة لمتغيـراتِ بيئـةِ            . 1

  .ة متوسطةالعمل جاء بدرج
أن مستوى إدراك العاملين في الجامعات الأردنية الخاصة لمتغيراتِ للإبـداع           . 2

  .التنظيمي جاء بدرجة متوسطة
الهيكل التنظيمي، والمركزية،   (أشارت النتائج إلى أن هنالك اثـر لبيئة العمل         . 3

والأنظمة والتعليمـات، والتـدريب، والمـشاركة، والحـوافز والمكافـآت،           
  .في تنوع المهارات) وجيا، وظروف العملوالتكنول

الهيكل التنظيمي، والمركزية،   (أشارت النتائج إلى أن هنالك اثـر لبيئة العمل         . 4
والأنظمة والتعليمـات، والتـدريب، والمـشاركة، والحـوافز والمكافـآت،           

  .في تنوع الخبرات) والتكنولوجيا، وظروف العمل
الهيكل التنظيمي، والمركزية،   (يئة العمل   أشارت النتائج إلى أن هنالك اثـر لب      . 5

والأنظمة والتعليمـات، والتـدريب، والمـشاركة، والحـوافز والمكافـآت،           
  .في تنوع الكفاءات) والتكنولوجيا، وظروف العمل

إدراك العـاملين   "بعنـوان   ) 2006حـريم، ومنـصور،      (وفي دراسة قام بها   
دراسـة  : بـداع التنظيمـي  لخصائص البيئة التنظيمية الداخلية ومدى تشجيعها للإ 

 وهدفت هذه الدراسـة للتعـرف     "ميدانية على قطاع الصناعات الدوائية في الأردن      
على مدى إدراك العاملين لخصائص البيئة التنظيمية الداخلية في قطاع الـصناعات            
الدوائية في الأردن، ومدى تشجيعها للإبداع التنظيمـي، اعتمـد البحـث المـنهج              

) 238( تطبيق الدراسة على عينة عـشوائية بـسيطة مـن            الوصفي التحليلي، وتم  
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فقـرة  ) 41(مبحوثاً تمثل قطاع الصناعات الدوائية، واشتملت استبانه الدراسة على          
لقـد أظهـرت نتـائج      . تغطي مختلف مجالات ومتغيرات البيئة التنظيمية الداخلية      

ع وتحفـزه   في قطاع صناع الأدوية تـشجع الإبـدا  ةالدراسة إلى أن البيئة التنظيمي    
  . بدرجة متوسطة فقط

أهميـة  " بعنـوان   ) 2006، وعبابنـة،    معبـد الحلـي    (وفي دراسة قام بها   
التفويض والشفافية في ممارسة الإبداع الإداري في القطاع العام الأردنـي مـن             

هذه الدراسة إلى التعرف علـى مـدى         حيث هدفت     "وجهة نظر الإدارة الإشرافية   
اري والبيئة الإبداعية والممارسـة الإبداعيـة لتـسع         توفر الشفافية والتفويض الإد   

. مؤسسات ودوائر حكومية تقدمت للحصول على جائز الملك عبداالله الثاني للتميـز           
خذ عينة عشوائية لجميع أفراد القيادات الإدارية الإشـرافية والبـالغ عـددهم             أوتم  

 ـ      %. 71 وبنسبة   235وتم استرجاع   ) 329( اط وتم استخدام تحليـل معامـل ارتب
بيرسون لفحص العلاقات ما بين مجالات الدراسة المبحوثة، والعلاقـة مـا بـين              
المتغيرات الشخصية والعوامل التنظيمية للعينة المبحوثة ومجالات الدراسـة مـن           

  . خلال استخدام معامل الارتباط
توصلت الدراسة إلى أن الترتيب التنازلي لمدى تـوفر مجـالات الدراسـة              

الشفافية ومن ثم البيئة الإبداعية، ومـن       : الحسابية كما يلي  ا  مرتبة حسب متوسطاته  
كما أظهرت الدراسة وجود علاقة ارتبـاط       . ثم التفويض وأخيراً الممارسة الإبداعية    

ووجد بأنـه   . إيجابية ودالة إحصائيا بين جميع مجالات الدراسة المبحوثة فيما بينها         
سة أو الدائرة كلمـا انخفـضت       كلما زاد عدد الموظفين العاملين في المركز للمؤس       

  . درجة الممارسة الإبداعية
السلوك القيادي التحـولي    "دراسة ميدانية بعنوان    ) 2005الوطبان،   (وأعد  

وقد هدفت  . " دراسة ميدانية بمنطقة الرياض    :لدى القيادات الأمينة بوزارة الداخلية    
القادة الأمنيـين   الدراسة إلى التعرف على مدى توفر سمات القيادات التحويلية لدى           

في الإدارة العامة لمكافحة المخدرات، ومعرفة مدى توافر سمات القيادة التحويليـة            
لدى هؤلاء القادة و معرفة أثر العوامل الشخصية للمرؤوسين على رؤيتهم لمـدى             

 أن  : وتوصلت الإدارة إلى عدة نتائج منها      .توفر القيادة التحويلية لدى القادة الأمنيين     
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 توافراً في القادة الأمنيين هي سمة القيادة الكاريزمية تلاها فـي ذلـك            أكثر السمات 
وأن هنـاك علاقـة     . التشجيع الإبداعي ثم القيادة الإلهامية وأخيراً الإهتمام الفردي       

إرتباطيه موجبة بين المؤهل العلمي وبين رؤية أفراد مجتمع الدراسة في توفر سمة             
  . بين العمر وسمات القيادة التحويليةةب ووجود علاقة  موج.التشجيع الإبداعي

العوامل المؤثرة على الإبـداع فـي       "بدراسة بعنوان   ) 2003السميري،   (وقام
 وهـدفت  .في محافظة جده دراسة ميدانية على المنظمات العامة      " المنظمات العامة 

الدراسة إلى محاولة التعرف على العوامل المؤثرة على الإبـداع فـي المنظمـات              
ي تحول دون تمكين الأفراد من إظهار قدراتهم الإبداعية و توظيفها فـي              الت .العامة

 أن مقاومة التغيير وعدم توفر      : وتوصلت الإدارة إلى عدة نتائج منها      .خدمة المنظمة 
المعلومات اللازمة للإفراد وعدم وضوح أهداف المنظمة والخوف من الفشل تعتبر           

 وأظهرت الدراسة أن غياب     . العامة من العوامل المؤثرة على الإبداع في المنظمات      
الدوافع الداخلية للإبداع لدى الأفراد و فقدان روح العمل الجماعي لا تعتبـر مـن               

  .العوامل المؤثرة على الإبداع في المنظمات
اثر متغيرات البناء التنظيمي والمتغيرات     "دراسة بعنوان   ) 2003الحربي، (وقدم

 وقد  ".راء في الأجهزة الحكومية السعودية    الشخصية على الإبداع الإداري لدى المد     
إستهدفت الدراسة التعرف على مستوى الإبداع الإداري للمدراء الـسعوديين فـي            

 ومعرفة أكثر أبعاد الإبـداع الإداري       ،الوزارات الخدمية بالمملكة العربية السعودية    
داري،  تحديد أثر الصيغ الرسمية و المركزية على مستوى الإبـداع الإ           ،توفراً لديهم 

 وتوصـلت   .وأيضاً تحديد أثر المتغيرات الشخصية على مستوى الإبـداع الإداري         
أن مستوى الإبداع الإداري للمدراء في الوزارات في        : الإدارة إلى عدة نتائج أهمها    

متغيرات البناء التنظيمي    ووجود تأثير ل   .المملكة العربية السعودية بشكل عام مرتفع     
  .لإبداع الإداري للمدراءيرات الشخصية على او المتغ

العلاقة بين أسلوب القيادة والسلوك     "بدراسة بعنوان   ) 2003ابو تايه،    (وقام
 حيـث   "الإبداعي الفردي، للمديرين الأردنيين في الشركات الـصناعية الأردنيـة           

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين أسلوب القيادة والسلوك الإبـداعي             
ن الأردنيين في الشركات الصناعية الأردنية، وقد شملت الدراسـة          الفردي، للمديري 
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مديرا وتوصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة بين مـصادر          ) 430(عينة مكونة من    
) قوة المكافأة، قوة الإجبار، قوة الجاذبية، وقوة المعرفة       (قوة القائد بأبعادها مجتمعة     

 ـ      صية وقـوة المعرفـة التـي    والسلوك الإبداعي الفردي وتعزى إلى قوة سر الشخ
يستخدمها القائد وأوضحت الدراسة عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين قـوة             
الشرعية وقوة المكافأة وبين السلوك الإبداعي الفردي وكذلك وجود علاقة سلبية بين            

  .القوة القسرية والسلوك الإبداعي الفردي
  
  : الدراسات الأجنبية 2.2.2

 The Effect Of "بدراسـة بعنـوان   ) Kirkland, 2011( كلانـد كريقـام  
Emotional Intelligence On Emotional Competence And 

Transformational Leadership  " تأثير الذكاء العاطفي على الكفاءة الانفعالية
كشف عن الدعم التجريبي للعلاقة بـين   وقد هدفت الدراسة إلى ال والقيادة التحويلية 

 و كانت   .هو دعم غير متناسق وغير منسجم     وهل   والقيادة التحويلية    الذكاء العاطفي 
جد علاقة داعمة بـين الـذكاء العـاطفي والإدراك           لا تو  :النتائج على النحو التالي   
لكفاءة العاطفية التي تقاس بواسطة مقيـاس       لدعم  لا يوجد   .  الذاتي للقيادة التحويلية  

  .الإدراك الذاتي الجديد كوسيط
-The Effects of Self " دراسـة بعنـوان   )Smith, 2010(سـميث  وقـدم  

Efficacy and Spirituality on the Job Satisfaction and Motivation to 
Lead Among Redeploying Soldiers as Moderated by 

Transformational Leadership "  تأثير الكفاءة الذاتية والروحانية على الرضا
 .ة نشر الجنود الخاضعة للإشراف من قبل القيادة التحويلية     الوظيفي والحافز لإعاد  

تحديد آثار الكفاءة الذاتية والروحانية الفردية على إعـادة  وقد كانت الدراسة تهدف ل   
نشر الرضا الوظيفي لدى الجنود لتحديد تأثير تلك العلاقات على مدى الخبرة فـي              

وجـود علاقـات    : تيجة التالية وتوصلت الدراسة  إلى الن    .  تركيب القيادة التحويلية  
تنبؤية وتفسيرية بين الرضا الوظيفي الخاص بإعادة نشر الجنود وبـين كفـاءاتهم             

. وكان هذا انسجاما مع الدعم النظري المقدم في هذه الدراسـة          . الذاتية والروحانية 
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هذا بالإضافة إلى وجود علاقات تنبؤية وتفسيرية لإعادة نشر الجنـود وكفـاءاتهم             
   . الروحانيةالذاتية و
 The ""بعنوان) Asagri, et.al, 2008(في دراسة قام بها أساغري وآخرون و

Relationship between Transformational Leadership Behaviors, 
Leader-Member Exchange and Organizational Citizenship Behaviors "

دلي وسـلوك المواطنـة     العلاقة بين نمط القيادة التحويلي ونمـط القيـادة التبـا          
مـن العـاملين فـي      ) 220(وأجريت الدراسة على عينة تكونت مـن        " التنظيمية

المؤسسات التربوية في إيران إذ تناولت الدراسة النمط القيادي التحـويلي والـنمط             
العلاقات التبادلية بـين القائـد والعـاملين        كما بحثت الدراسة اثر     . القيادي التبادلي 

وقد توصلت الدراسة إلى إن القيادة التحويلية بجميـع  . العلاقةكعامل وسيط في تلك   
أبعادها على علاقة إيجابية ودالة إحصائيا بسلوك المواطنة التنظيمية، كما أظهـرت           
النتائج أن العلاقة الأقوى كانت لبعد تحديد الرؤية وتوضيحها، بينمـا حـاز بعـد               

تتوصل الدراسة إلى وجود اثـر      كما لم   . الاستثارة الفكرية على قوة الارتباط الأقل     
للعلاقات التبادلية بين القائد والعاملين على العلاقة بين النمط القيادي للمدير وسلوك            

  . المواطنة التنظيمية
 The Effects " بدراسة بعنوان(Chen & Chung, 2007)وقام تشن وتشانغ 

of Leadership Styles of Principals in Senior Vocational High Schools 
for Teacher Organizational Citizenship Behavior and School 

Organizational Performance""  أثر النمط القيادي التحويلي لمديري المدارس
 وهدفت إلـى    ،"في سلوك المواطنة التنظيمية للمعلمين ومستوى الإنجاز التنظيمي       

لوك المواطنة التنظيمية للمعلمـين     لدور الذي تلعبه العدالة التنظيمية في س      التعرف ل 
 MLQاستعمل الباحث استبانه القيادة متعددة العوامـل        . ومستوى الإنجاز التنظيمي  

لتعرف درجة ممارسة المديرين للقيادة التحويليـة، وأداة أخـرى لتعـرف درجـة            
) 748(تكونت عينـة الدراسـة مـن        . ممارسة المعلمين لسلوك المواطنة التنظيمية    

وقـد  . مدرسة من المدارس الثانوية المهنية فـي تـايوان        ) 58(ن في    يعملو اًمعلم
توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية للنمط القيادي التحويلي بسلوك المواطنـة           

كمـا ظهـرت العدالـة التنظيميـة        . التنظيمية للمعلمين ومستوى الإنجاز التنظيمي    
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كمـا أشـارت    .  العلاقة ومستوى الثقة السائدة في المدرسة كعوامل وسيطة في تلك        
نتائج الدراسة إلى العلاقة غير المباشرة للنمط القيادي التحويلي، ومستوى الإنجـاز            

  . التنظيمي وقد لعبت العدالة التنظيمية دورا وسيطا فيها
ــدم  ــو وق ــرون إميلي ــوان) Emilio et. A., 2006(وآخ ــة بعن  "دراس

Transformational And Transactional Leadership A Study Of Their 
Influence In Small Companies "   دراسـة  :القيادة التحويليـة و المعـاملات

إلـى مـا إذا كـان       وقد استهدفت الدراسة التعرف     تأثيرها في الشركات الصغيرة     
 وتوصلت  .أم لا يؤثر على الأداء للشركات الصغيرة      التحويلية يؤثر   أسلوب القيادة   

القيـادة  أسـلوب    المنظمات التي تمت دراسـتها،       أن: الإدارة إلى عدة نتائج أهمها    
   . تأثير إيجابي على الأداءاوجدت القيادة التحويلية له  .معتدلفيها التحويلية 

  Relation of "دراسة بعنوان  (Griffith, 2004)وأجرى جريفث 
Principal  Transformational Leadership  To School Staff Job 

Satisfaction Staff  Turnover and School Performance" كان الهدف منها 
 المعلمين وأدائهم المدرسي ورغبتهم في   بيان العلاقة بين القيادة التحويلية ورضا

ترك العمل، وتم تطبيق هذه الدراسة على مدارس ابتدائية في منطقة تعليمية كبيرة 
 القائل بأن القيادة  الطلبة وخصائص المعلمين، وقد عززت نتائج الدراسة الدليلعدد

التحويلية تظل أحد أهم أنماط القيادة الأكثر فاعلية في جميع المنظمات، بما في ذلك 
المنظمات التعليمية الحكومية، ولم تكن القيادة التحويلية لمدير المدرسة مرتبطة 
بشكل مباشر مع الأداء المدرسي وترك العمل، بل كان الرضا الوظيفي عاملاً 

  .ذين المتغيرينوسيطاً بين ه
 The ""دراسـة بعنـوان   ) Ishak & Alam, 2009(وأجرى إيشاك وعلام

Effects of Leader-Member Exchange on Organizational Justice and 
Organizational Citizenship behavior: Empirical Study"    أثـر النظريـة

التنظيمية وسلوكيات المواطنة   التبادلية بين القائد والأتباع في العلاقة بين العدالة         
 وهدفت إلى اختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية وسـلوكيات المواطنـة            "التنظيمية

التنظيمية والنظرية التبادلية بين القائد والأتباع فـي المؤسـسات المـصرفية فـي              
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موظفاً وموظفةً، وتوصلت الدراسة إلى نتائج      ) 330(ماليزيا، وشملت عينة الدراسة     
  وجود أثر للعدالة التوزيعية والإجرائية في بعد الإيثار : من أهمهاكان 

 The"بعنوان ) Camelo, et al, 2006(وفي دراسة قام بها كاميلو وآخرون 
Impact of High Level Management Teams and Work Force 

Characteristics on the Innovation the Spanish case"     تـأثير رؤيـة فـرق
 حيث هـدفت هـذه      " في اسبانيا  رات العليا وخصائص فرق العمل على الإبداع      الإدا

الدراسة إلى تحليل رؤية فرق الإدارات العليا وخصائص فرق العمل علـى الأداء             
) 50(الإبداعي للشركات الاسبانية وتكون مجتمع الدراسة من الشركات التي لـديها            

ة على براءات اختراع حـسب      شركة والحاصل ) 960(موظفاً فأكثر والبالغ عددها     
سجلات المكتب الإحصائي الاسباني وتوصلت الدراسة إلى أن رؤية فرق الإدارات           

بل يتطلب ذلك وجود فرق     . العليا وحدها لا تكفي لتفسير التباين في الأداء الإبداعي        
عمل متخصصة ومستقلة ذاتياً، ووجود حاجة فعلية لطاقم الفريق المحتـرف الـذي        

ي يكون أكثر تكثيفاً ومرونة في الأداء فضلاً عن الحاجة إلى الانفتاح            يعملون فيه لك  
ت آراء المشاركين إزاء وجـود      نالذهني والرغبة في المشاركة مع الآخرين وتضم      

الاتصال الفاعل بينهم بشكل ملحوظ وأنهم يشعرون بقدرة على تقديم الأداء المتميز            
  . وبأساليب إبداعية منفردة للعمل الخلاق

 Maximizing " بعنـوان  )Jeffery, 2006  &Trudy(راسة قام بهـا  وفي د
organizational leadership capacity for the future: Toward a model of 

self-leadership, innovation and creativity" " أقصى ت ة القيادةقدرلحقيق حد 
 حيث هدفت هـذه     ،"بتكار  والابداع  الإ،  ةقيادة الذاتي للنموذج  :  للمستقبل ةالتنظيمي

الدراسة إلى تطوير نموذج للقيادة الذاتية ودورهـا فـي الإبـداع والابتكـار فـي                
المنظمات الصناعية الألمانية، ولتحقيق هذا الهدف فقد قدمت الدراسة دليل نظـري            
وتجريبي للقيادة الذاتية والدعم التنظيمي وأثره فـي تحقيـق الإبـداع والابتكـار،              

إلى أن الأفراد الذين لديهم قيادة ذاتية قوية أكثـر قـدرة علـى              وتوصلت الدراسة   
الإبداع والابتكار من الأفراد الذين لديهم ضعف فـي القيـادة الذاتيـة، وتوصـلت            
الدراسة أيضاً إلى أن الأفراد الذين يتلقون دعماً تنظيمياً هم أكثر قدرة على الإبداع              

مياً ضعيفاً، وتوصى الدراسة قيـادات      والابتكار من الأفراد الذين يتلقون دعماً تنظي      
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المنظمات بتشجيع القيادة الذاتية والتي تؤدي إلى تعزيز الإبـداع والابتكـار فـي              
  .المنظمات

 "بعنـوان  ) Kwasniewska & Necka, 2004(وفـي دراسـة قـام بهـا     
Perception of the Climate for Creativity in the Work place: The Role 

of the Level in the Organization and Gender""  إدراك منــاخ الإبــداع
 حيـث   ،"الإدراك حسب المـستوى الإداري والجـنس        : التنظيمي في مكان العمل   

هدفت الدراسة إلى اختبار الفروق بين الموظفين فـي المواقـع الإداريـة وغيـر               
قـد  ف. الإدارية، وكذلك بين الذكور والإناث في إدراكهم لمنـاخ الإبـداع الإداري           

افترضت الدراسة بشكل عام بأن المدراء يدركون أن مناخ الإبداع مرغوب ومتبـع             
وهذا التعارض في الإدراك ينطبق     . في إداراتهم أكثر من إدراك غير المدراء لذلك       

إناث ) 229(فرداً منهم   ) 388(استخدم الباحثان استمارة وزعت على      . على الجنس 
أيـدت  . التنظيف في الشركات الألمانية   ذكور يعملون في منظمات لمواد      ) 159(و  

نتائج الدراسة فرضية البحث حيث دلت على أن المدراء يدركون أن مناخ الإبـداع              
كما دلت النتائج على أن     . فعالاً ومرغوباً وقابلاً للتنفيذ أكثر من إدراك غير المدراء        

دراك المستخدمات من الإناث يدركن أن مناخ الإبداع أقل تفضيلاً وفعاليـة مـن إ             
  .المستخدمين الذكور لذلك في المنظمات التي يعملون بها

دراسة بعنـوان  ) Kratzer and Engelen, 2004(وأجرى كرتيزر وإنجلين 
"Raise The Potential Of Two Factors: Performance and Creative 

Communication Processes With In The Creative Teams" " إثارة الطاقات
 ".الأداء الإبداعي وعمليات الاتصال لدى فرق العمـل المبدعـة         : للعاملينالكامنة  

وهدفت الدراسة إلى التعرف على العوامل المؤثرة فـي الأداء الإبـداعي وأنمـاط        
الاتصال لدى فرق العمل المبدعة، حيث قام الباحثان بإجراء الدراسة مـستخدمين            

شركة في الولايات المتحدة    من فرق العمل العاملة في إحدى عشرة        ) 44(عينة من   
ع لاختبار آثار عمليات الاتصال التي يقوم بها أعضاء الفريق على الإبدا          . الأمريكية

وتوصلت الدراسة إلى نتائج كـان مـن        ، رويجيةفي أداء الفريق في المنظمات الت     
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أهمها أن تجزئة فريق العمل إلى فرق عمل صغيرة له علاقة وآثار سـلبية علـى                
  .إبداع الفريق

 Creativity and "دراسة بعنـوان ، )Lapirre & Giroux, 2003(وأجرى 

Work Environment in High-Tech Context" "   الإبداع وبيئة العمـل ضـمن
 حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الإبـداع          ،"مؤسسات التكنولوجيا العالية  

ريطانيـة  فقـد     وبيئة العمل ضمن مؤسسات التكنولوجيا العالية في المنظمـات الب         
خلصت نتائج هذه الدراسة إلى أن الإبداع عامل أساسي وجوهري لنجاح المنظمات            
وخاصة التي تستخدم التكنولوجيا حيث تعتبر المعرفة مفتاح الحصول علـى كافـة             

 في المنظمـات  عوقد قدمت الدراسة الطرق التي بموجبها يتم تشجيع الإبدا  . الموارد
لوجيا، بحيث مزجت الدراسة مختلف وجهـات النظـر         ذات الاستخدام العالي للتكنو   

وهـذه  . حول الإبداع التنظيمي في نموذج من ستة أبعاد يحدد بيئة الإبداع التنظيمي           
، الاستقلالية الحرية، الاحترام،    )الرأسي(مناخ العمل، التعاون الصاعد     : (الأبعاد هي 

 أن هذه الأبعاد تتـسم      ودلت نتائج الدراسة على   ). التنظيم والترتيب، التعاون الأفقي   
  .بالمصداقية والاعتمادية التنبؤية لتحقيق الإبداع في المنظمات المدروسة

    ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة     
 تعد الدراسة الحالية متممة للدراسات السابقة التـي تناولـت موضـوعي القيـادة              

لحالية عن الدراسـات الـسابق      التحويلية والإبداع الإداري، ولكن اختلفت الدراسة ا      
أثر القيادة  عرضها في تركيزها إذ تناولت الدراسات السابقة وخاصة العربية منها             

، وتناولت دراسـة    )2010العياش،  ( كما في دراسة     التحويلية على التعلّم التنظيمي   
درجة ممارسة مـديري مـدارس محافظـة الزرقـاء          ) 2010الخلايلة، وسعادة،   (

ة التحويلية وعلاقتها بسلوك المواطنـة التنظيميـة لمعلمـي تلـك            ومديراتها للقياد 
في درجة ممارسـة    ) 2010الشريفي، والتنح،   (المدارس ومعلماتها، وبحثت دراسة     

مديري المدارس الثانوية الخاصة في دولة الإمـارات العربيـة المتحـدة للقيـادة              
  إلـى القيـادة  )2006الفقية، (وتطرقت دراسة " التحويلية من وجهة نظر معلميهم

 والتعليم التربية لإدارات التنظيمية بالفعالية وعلاقتها والتعليم التربية لمديري التحويلية

 ولم نجد أية دراسة قد تناولت أثر القيـادة التحويليـة  . السعودية العربية المملكة في
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في المملكة العربيـة    في مدينة تبوك      الإدارات الحكومية  في.  الإبداع الإداري  على
لسعودية، وجاءت الدراسة الحالية لتشتمل على أربعة أبعاد للقيادة التحويلية وهـي            ا
الإهتمام الفردي ومراعـاة  ، والتشجيع الإبداعي، والتحفيز الملهم، والجاذبية القيادية (

القدرة علـى   و .الشجاعة والثقة بالنفس  (، وللإبداع الإداري شملت     )مشاعر الأفراد 
 ـ و،المبـادرة ، ون ترابط وتكوين علاقاتالقدرة على تكوي، و التحليل روج عـن  الخ

لكن ما يميز هذه الدراسة، هو  الاختلاف مـن حيـث            ) الأمور التقليدية المألوف و 
الهدف ومجتمع الدراسة والعينة، لهذا جاءت هذه الدراسة لسد النقص الحاصل فـي             

  .هذا المجال، وهذا ما يميز الدراسة عن غيرها
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 فصل الثالثال

  المنهجية والتصميم

  منهجية الدراسة  1. 3
  : استخدام منهجين من مناهج البحث العلميعلىتقوم هذه الدراسة 

بالقيـادة  لاستعراض أهم الأدبيات ذات العلاقة      : المنهج الوصفي التحليلي    -أ 
، وكذلك الدراسات السابقة مع إجـراء بعـض         التحويلية والإبداع الإداري  

  .ات كلما أمكن ذلك لتغطية الجانب النظري من الدراسةالتحليل والمقارن
وتم استخدامه لتغطية الجانب التطبيقي مـن هـذه         : منهج البحث الميداني    - ب 

الدراسة، والذي نحاول من خلاله اختبـار صـحة فرضـيات الدراسـة،           
والإجابة عن تساؤلاتها، واستخلاص نتائجها من خـلال الاعتمـاد علـى            

ض هذه الدراسـة وفقـا للخطـوات العمليـة          استبانه تم تطويرها لأغرا   
 .المتعارف عليها

  
   : مجتمع الدراسة2. 3

، مدينة تبوك بالإدارات الحكومية   العاملين في   جميع  في  تحدد مجتمع الدراسة    
وتم الحصول علي هذا العدد مـن       . وموظفة موظفاً) 5403(تقريباًحيث بلغ تعدادهم    

   :لمصادر شفهية منهم علي النحو التالي مدراء الإدارات بعد مقابلتهم و كانت اقبل
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  )1(جدول 
  مدينة تبوك بيان بأسماء الجهات الحكومية ب

عدد      اسم الجهة  الرقم
  الموظفين

  226   تبوك منطقةأمارة    .1

  640  القسم النسوي+ أمانة    .2

  275  الإدارة العامة للتعليم    .3

  193  الإدارة العامة لتعليم البنات    .4

  223  القسم النسوي+ اف والتوجيه مكتب الإشر   .5

  69  الفرع النسوي + الأحوال المدنية    .6

  42  الإدارة العامة للطرق والنقل    .7

  53  المديرية العامة للبريد    .8

  993  المديرية العامة للشئون الصحية    .9

  92  فرع وزارة الشئون الإسلامية والأوقاف والدعوة والإرشاد    .10

  35  .جميعه الهلال الأحمر السعودي   .11

  450  فرع وزارة المياه    .12

  121  البنك الزراعي    .13

  48  بنك التسليف    .14

  139  الإدعاء العام  هيئة التحقيق و   .15

  37  هيئة الرقابة والتحقيق    .16

  45  فرع وزارة الإعلام    .17

  533  فرع وزارة العدل    .18

  252  هيئة الأمر بالمعروف والنهي عن المنكر    .19

  62  فرع وزارة التجارة    .20

  78  رة الزراعة فرع وزا   .21

  68  مكتب العمل    .22

  79  الضمان الاجتماعي    .23

  35  الإدارة العامة لكليات التربية    .24

  234  فرع وزارة المالية والاقتصاد الوطني    .25

  48  فرع وزارة الزكاة والدخل    .26

  35  فرع التأمينات الاجتماعية    .27

  59  البنك العقاري    .28

  78  المعهد الثانوي التجاري    .29

  85  نوي للمراقبين الفنيين المعهد الثا   .30

  76  مركز التدريب الفني والتعليم المهني    .31

  5403          المجموع
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   : عينة الدراسة3. 3

من مجتمع الدراسة وبلغ عددها %) 15(تم سحب عينة عشوائية بسيطة بنسبة 
 في المملكة مدينة تبوكبالإدارات الحكومية موظفاً وموظفةً من العاملين في ) 810(
وتم توزيع الاستبانات على جميع مفردات العينة، فاسترجعت . لعربية السعوديةا
استبانة لعدم صلاحيتها للتحليل الإحصائي، ) 19(استبانة، وتم استبعاد ) 650(

استبانة لتشكل ما نسبته ) 631(ليصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحليل 
نة الدراسة المختارة، من عي%) 77.9(من مجتمع الدراسة الكلي، و%) 11.68(

 :يبين وصف لخصائص عينة الدراسة) 2(والجدول رقم
  )2(جدول رقم 

 وصف خصائص عينة  الدراسة
 المتغير فئات المتغير العدد النسبة المئوية

11.41%  
24.25%  
57.21%  
7.13% 

72  
153 
361  
45 

  ثانوية عامة فما دون
 دبلوم متوسط

  بكالوريوس
 دراسات عليا

 المؤهل العلمي

23.45%  
40.89%  
19.65%  
16.01% 

148 
258  
124  
101 

  سنة فأقل30

   سنة31-40
   سنة41-50
  سنة فأكثر51

 
  

 العمر

18.07%  
27.10%  
40.89%  
13.95% 

114 
171  
258  
88 

 سنوات فأقل5

   سنوات10– 6
   سنة15– 11
  سنة فأكثر16

 الخبرة

5.07%  
13%  

23.93%  
58% 

32  
82  
151  
366 

 مدير إدارة

  ر إدارةنائب مدي
  رئيس قسم

 موظف إداري

 المستوى الوظيفي
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من أفراد عينة الدراسـة     %) 57.21(يلاحظ أن   ) 2(بالنظر إلى الجدول رقم     
هم من حملة درجة البكالوريوس، وقد يعود ذلك إلى أن إشغال بعـض الوظـائف               

%) 24.25(، مقابـل    )بكـالوريوس (يتطلب حصول الموظف على مؤهل أكاديمي       
هم من حملة الثانوية العامة     %) 11.41(وأن  ) دبلوم متوسط (ن حملة درجة    كانوا م 
مدينـة  ب المبحوثـة  الإدارات الحكومية وهذا معناه أن بعض الوظائف في       ،  فما دون 
المستويات الإداريـة    قد يوعز لهم أنشطة ضمن       اً عالي اً علمي  لا تتطلب تأهيلاً   تبوك

  . دراسات العلياكانوا من حملة درجة ال%) 7.13(ن الدنيا، وأ
 40-31(وبالنسبة لمتغير العمر فإن غالبية المبحوثين كانوا من الفئة العمرية           

ة المبحوثين والذين تقـع أعمـارهم       ، في حين بلغت نسب    %)40.98(ما نسبته   ) سنة
ويمكـن أن   . من مجموع أفراد عينة الدراسـة     %) 16.01(بنسبة  )  سنة فأكثر  51(

الإدارات عينة الدراسة هم من فئـة الـشباب فـي           نستدل من ذلك أن غالبية أفراد       
  . مدينة تبوكبالحكومية 

أما فيما يتعلق بمتغير الخبرة فإن معظم المبحوثين كانوا من ذوي فئة الخدمة             
بينما كان أقل المبحوثين من ذوي فئـة الخدمـة          %) 40.89(بنسبة  )  سنة 11-15(
 غالبية أفراد العينة كانوا      أن  لذا يلاحظ  %).13.95(وبلغت نسبتهم   )  سنة فأكثر  16(

من الموظفين ذوي الخبرة المتوسطة والمرتفعة القادرة علـى أداء الأعمـال فـي              
  .مدينة تبوكب المبحوثة الإدارات الحكومية

كان مستواهم الوظيفي %) 58(وبالنسبة لمتغير المستوى الوظيفي يلاحظ أن 
مستواهم الوظيفي من عينة الدراسة كان %) 23.93(موظف إداري، كما وجد أن 

كان مستواهم الوظيفي نائب مدير إدارة، أما من كان %) 13(رئيس قسم، وأن 
 %).5.07( فجاءت نسبتهم إدارةمستواهم الوظيفي مدير 

 
 :  أداة الدراسة4. 3

بالقيادة التحويلية تم تطوير أداة الدراسة بالاعتماد على الأدب النظري المتعلق 
ى الاطلاع على عدد من الاستبانات المستخدمة في ، إضافة إلوالإبداع الإداري

الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة لتحقيق هدف الدراسة المتمثل في 
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مدينة بالإداري في الإدارات الحكومية أثر القيادة التحويلية في الإبداع التعرف على 
يئة المبحوثة، وتم المراعاة عند تطوير الاستبانة ان تكون متكيفة مع الب. تبوك

  :وتشتمل أداة الدراسة على ثلاثة أجزاء
وخصص لجمع البيانات الشخصية والوظيفية عن العاملين في : الجزء الأول

 العمر، ، المؤهل العلمي، وتشتمل على؛الإدارات الحكومية في مدينة تبوك
  .والمستوى التعليمي، والخبرة العملية، والمستوى الوظيفي

تغطي متغير الدراسة  ات فقرهذا الجزء يتضمن و :أما الجزء الثاني
في بناء هذا الجزء من الاستبانة   بها الاستعانةتتم) القيادة التحويلية(المستقل

، العامري؛ 2006، العازمي(من خلال دراسة القيادة التحويلية الخاصة بأبعاد 
ف وأجريت عليها التعديلات اللازمة لكي تناسب أهدا )2002، السليم ؛2002
، الدفع والإلهام )6-1(وتمثله الفقرات الجاذبية القيادية : ( وهذه الأبعاد هي،الدراسة

-13( وتمثله الفقرات ، التشجيع الإبداعي)12-7( وتمثله الفقرات أو التحفيز الملهم
  )).23-18( وتمثله الفقرات  الفردي ومراعاة مشاعر الأفرادالاهتمام، )17

وتم صياغة وتطوير    الإبداع الإداري حديد أبعاد    فخصص لت  :  أما الجزء الثالث  
؛ 2009،  ؛ مصطفى 2011نصير والعزاوي،   (فقرات هذا المتغير استرشادا بدراسة      

: ، كما سبق توضيحه في هذه الدراسـة وهـي         )2004،  العساف؛  2008البشابشه،  
 وتمثلـه  ، القدرة علـى التحليـل  )28-24( وتمثله الفقرات الشجاعة والثقة بالنفس  (

 وتمثلـه الفقـرات     ، القدرة على تكوين ترابط وتكوين علاقـات       )34-29(رات  الفق
، الخروج عن المـألوف والأمـور       )46-41( وتمثله الفقرات    المبادرة،  )35-40(

  ).)52-47( وتمثله الفقرات التقليدية
لعبـارة لا تنطبـق     ) 5( ، حيث تعطى درجة   )5-1(علماً بأن المقياس سيندرج   

 كبيـرة تنطبق بدرجة   ) 2( تنطبق ودرجة ) 3(  ودرجة  م ا  إلي ح داً  تنطبق  ) 4( ودرجة
  . جداًكبيرةتنطبق بدرجة ) 1( ودرجة

دالاً على مستوى ) 2.49أقل من(المتوسط الحسابي واعتبرت الدراسة مدى 
               دالاً على مستوى تصور متوسط، )3.49 -2.5( منخفض، ومن تصور
  .رتفع دالاً على مستوى تصور م) فأكثر3.5(ومن 
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  : صدق أداة الدراسة5. 3
أعـضاء  مـن    من أساتذة مختصين،     ينمحكم) 7(لقد تم عرض الاستبانة على      

هيئة التدريس في الجامعات الأردنية والسعودية، للتحقق من مدى صـدق فقـرات             
الاستبانة، ولقد تم الأخذ بآرائهم، وإعادة صياغة بعض الفقرات، وإجراء التعديلات           

دقيق يحقق التوازن بين مضامين الاستبانة في فقراتها، وفضلاً         المطلوبة، على نحو    
موظفاً مـن   ) 25(عن ذلك، فقد جرى عرض الاستبانة على عينة اختبارية قوامها           

خارج عينة الدراسة، بغرض التعرف على درجة اسـتجابة المبحـوثين للاسـتبانة         
 .داةوعبروا عن رغبتهم في التفاعل مع فقراتها، مما أكد على صدق الأ

 
  : ثبات أداة الدراسة6. 3

) Test-Retest(جرى التأكد من ثبات الأداة بطريقة الاختبار وإعادة الاختبار 
مبحوثاً من خارج عينة ) 25(وذلك بتوزيعها على عينة استطلاعية مكونة من 

الدراسة، حيث جرى استخراج معامل الثبات، للأداة بصيغتها النهائية الكلية، ولكل 
  :الآتي) 3( وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم ،عاد الدراسةبعد من أب

  )3(جدول رقم 
  قيمة معامل الثبات للاتساق الداخلي للأداة ككل وكل بعد من أبعاد الدراسة

تسلسل  معامل الثبات
 الأبعاد

تسلسل  البعد
 Test-Retest Cronbach's الفقرات

Alpha 
 0.84 0.85 6-1 الجاذبية القيادية 1

 0.82 0.87 12-7 الدفع والإلهام  2

 0.83 0.86  17-13  التشجيع الإبداعي 3

 0.87 0.88  23-18  هم بالمرؤوس ومراعاة مشاعرالاهتمام 4

 - - 23-1 القيادة التحويلية 1-4
 0.85 0.88  28-24  الشجاعة والثقة بالنفس   1

 0.86 0.89  34-29  القدرة على التحليل 2

 0.89 0.92  40-35  ى تكوين علاقاتالقدرة عل 3

 0.84 0.87  46-41  المبادرة 4

 0.89 0.90  52-47  الخروج عن المألوف 5

 - - 52-24 الإبداع الإداري 1-5
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  : المعالجة الإحصائية7. 3
) SPSS.16.1(استخدمت الدراسة برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية        

)The Statistical Package of Social Sciences (    فـي معالجـة البيانـات
  :للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها، وفقاً للمعالجات الإحصائية التالية

) Descriptive Statistic Measures(مقاييس الإحصاء الوصفي  -1
 والإجابة على أسئلة ،لوصف خصائص عينة الدراسة بالنسب المئوية

  .الدراسة وترتيب الأبعاد تنازلياً
لاختبار ) Multiple Regression Analysis(تحليل الانحدار المتعدد  -2

صلاحية نماذج الدراسة وتأثير المتغير المستقل وأبعاده على المتغير 
  .التابع وأبعاده

 Stepwise Multiple Regression(تحليل الانحدار المتعدد المتدرج  -3

Analysis (لتنبؤ لاختبار دخول المتغيرات المستقلة في معادلة ا
  .بالمتغير التابع

 )VIF()Variance Inflation Factor( قيم معامل تضخم التباين -4
 للتأكد من عدم وجود ارتباط  )Tolerance(واختبار التباين المسموح 

 .بين المتغيرات المستقلة) Multicollinearity(عالٍ 
وذلك للتأكد من أن البيانات تتبع ) Skewness(قيم معامل الالتواء  -5

 ).Normal Distributions(وزيع الطبيعي الت
لدراسة الفروق بين ) One Way Anova(تحليل التباين الأحادي  -6

 .لاستخراج المقارنات البعدية المتوسطات، وتطبيق اختبار شفيه
 

 
  
  
  
  

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com


 58

  الفصل الرابع
  عرض النتائج ومناقشتها والتوصيات

لمتوسـطات  فيما يأتي عرض نتائج الإحصاء الوصفي للبيانات وهي قيمة ا         
الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لأبعاد الدراسة والفقرات المكونـة          

  .لكل بعد

  : الإجابة عن أسئلة الدراسة1. 4
فر خـصائص   ا تـو  لمـدى ما هي تصورات المبحوثين      :الإجابة عن السؤال الأول   

  القيادة التحويلية لدى موظفي الإدارات الحكومية في مدينة تبوك
  )4(جدول رقمال

المتوسلدى توافر أبعاد القيادة التحويلية التي تمارس في ة طات الحسابية والانحرافات المعياري
  .مدينة تبوكبالإدارات الحكومية 

تسلسل 
  الفقرات

  المتوسط  القيادة التحويلية
  الحسابي

  الانحراف
  الرتبة  المعياري

المستوى بالنسبة 
  للمتوسط الحسابي

 مرتفع 3 0.59 3.51 ياديةالجاذبية الق 1-6

 متوسط  4  0.63  3.48 الإلهام الدفع و 7-12

 مرتفع  1  0.54  3.69  التشجيع الإبداعي  13-17

 مرتفع 2  0.58  3.58  هم بالمرؤوس ومراعاة مشاعرالاهتمام  18-23

 مرتفع -  0.53  3.57  المتوسط الكلي للقيادة التحويلية  1-23

  

، )3.57(م لأبعاد القيادة التحويليـة بلـغ      أن المتوسط العا  ) 4(يظهر من الجدول  
الإدارات الحكوميـة فـي     في   التي تمارس    أبعاد القيادة التحويلية  توافر  وهذا يعني   
التـشجيع   يتضح أن بعد     ،القيادة التحويلية وبتحليل أبعاد   .  بدرجة مرتفعة  مدينة تبوك 
، وانحـراف  )3.69( المرتبـة الأولـى بمتوسـط حـسابي بلـغ         احتـل  الإبداعي

 بمتوسط حـسابي    هم بالمرؤوس ومراعاة مشاعر   الاهتمام، يليه بعد    )0.54(ياريمع
 بمتوسط حسابي   الجاذبية القيادية  يليه بعد    ،)0.58(، وانحراف معياري    )3.58(بلغ  
الـدفع  ، وفي المرتبة الأخيرة جـاء بعـد         )0.59(، وانحراف معياري    )3.51(بلغ  

وهـذا يعكـس     ).0.63( معياري   ، وانحراف )3.48( بمتوسط حسابي بلغ     والإلهام
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القائد التحويلي على توحيد الأهداف وتشجيع التعاون والعمل الجماعي بـين           مقدرة  
العاملين، ويولد لديهم الشعور بوحدة العمل؛ فيـضمحل الـسعي نحـو الأهـداف              
الشخصية تلقائيا، ويحل مكانه الكثير من التعاون، وحب الغير، والحس الجمـاعي،            

وتقديم القائد للنماذج السلوكية المرغوبة يقدم صـورة        ،  لمجموعةوالمسؤولية نحو ا  
فبتقديم القائد قاعدة حية للأعمـال      . واضحة للأدوار المطلوب من العاملين القيام بها      

فانه يضع أساس للمعايير والتوقعات للسلوك المناسب والذي يدعو العـاملين إلـى             
ئد وعادة ما يقدم العاملين أعلى من       أن هذا التوافق يعزز الثقة في هذا القا       . ممارسته

  .المتوقع، ويبذلون الجهد المضاف لقائد يثقون به ويحبونه
في  التي تمارس أبعاد القيادة التحويليةمدى توافر لوفيما يلي عرض تفصيلي 
  :وهي كما يلي الإدارات الحكومية في مدينة تبوك

  :الجاذبية القيادية. أ
نحرافات المعيارية لتـصورات أفـراد      استخرجت المتوسطات الحسابية والا   

 .يبين ذلك) 5(، والجدول الجاذبية القياديةعينة الدراسة على فقرات متغير 
  )5(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير 
    كبعد من أبعاد القيادة التحويليةالجاذبية القيادية

  رقم 
 فقرةال

  المتوسط الفقرة
 الحسابي

  الانحراف
 المعياري

 المستوى الرتبة

 مرتفع 2  0.94  3.65 يدرك مدى الحاجة للتغيير للأفضل 1
 مرتفع 1  0.98  3.89 يتملك رؤيا واضحة للمستقبل 2
 مرتفع 3 1.01 3.58 يركز على الأمور الأساسية في المواقف 3
 متوسط 6 1.08 3.07 أفعالهتتطابق أقواله مع  4
 متوسط  4  1.03  3.46 يتمتع بمهارات قيادية تغزز الثقة به  5
 متوسط  5  1.05  3.39 يتراجع عن أخطائه  6

 مرتفع - 0.59 3.51 الجاذبية القيادية 1-6

لتصورات المبحوثين لمتغير   المتوسط العامأن) 5( يظهر من الجدول رقم
الإدارات الحكومية في مدينة  في لية كبعد من أبعاد القيادة التحويالجاذبية القيادية

 وانحراف معياري )3.51( بلغجاءت بدرجة مرتفعة، وبمتوسط حسابي تبوك 
المرتبة ) يتملك رؤيا واضحة للمستقبل() 2( ت الفقرة رقموقد احتلّ، )0.59(
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تتطابق ) (4( في حين جاءت الفقرة رقم، )3.89( الأولـى بمتوسط حسابـي بلغ
  بمتوسط حسابي بلغ،ي المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعدف) أفعالهأقواله مع 

 تدفع العاملين إلى إنجاز أعمال الجاذبية القياديةأن وتُفسر هذه النتيجة  ).3.07(
تفوق التوقعات، وذلك بإثارة دافعيتهم، وزيادة وعيهم بأهمية النتاجات المتحققة، 

هم إلى تجاوز مصالحهم الشخصية وتعريفهم بالأساليب المناسبة لتحقيقها، مما يدفع
  .والسعي لبذل جهود إضافية لتحقيق أهداف المنظمة

  :الدفع والإلهام. ب
  )6(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير 
  كبعد من أبعاد القيادة التحويليةالإلهام الدفع و

  رقم 
 الفقرة

  المتوسط الفقرة
 الحسابي

  الانحراف
 المعياري

 المستوى الرتبة

 مرتفع 3  1.01  3.54 يبحث عن التطوير في العمل 7
 متوسط 6  1.07  3.26  نقاط الضعف بالمرؤوسين لإزالتها عنهم ىيركز عل 8
 مرتفع 2  1.05  3.59  أكثر معنى وقيمة مرؤوسيهيجعل أعمال  9

الجيد من يصرح و يعبر عن مشاعره عند الأداء  10
 مرؤوسيه 

3.62  1.01  
 مرتفع  1

 متوسط  5  1.06  3.34 يميزهم عن البقية يكافئ المرؤوسين الجيدين و 11
 مرتفع  4  1.04  3.52  المرؤوسين  أفكاريسعى لتجديد  12

 متوسط  -  0.63  3.48 الدفع و الإلهام  7-12

لمتغير لتصورات المبحوثين   المتوسط العامأن) 6( يظهر من الجدول رقم
 الإدارات الحكومية في مدينة تبوكفي  كبعد من أبعاد القيادة التحويليةالدفع والإلهام 

، )0.63( وانحراف معياري )3.48(  بلغجاءت بدرجة متوسطة، وبمتوسط حسابي
يصرح و يعبر عن مشاعره عند الأداء الجيد من () 10( ت الفقرة رقموقد احتلّ
في حين جاءت الفقرة ، )3.62( ط حسابـي بلغالمرتبة الأولـى بمتوس) مرؤوسيه

في المرتبة الأخيرة )  نقاط الضعف بالمرؤوسين لإزالتها عنهمىيركز عل) (8( رقم
ويعكس ذلك مقدرة القادة على  ).3.26(  بمتوسط حسابي بلغ،بين فقرات هذا البعد

ب تقديم رؤى مستقبلية واضحة للمنظمة، وتقديم الفهم الواضح للدور الذي يتوج
الأمر الذي يولد لدى العاملين الشعور . على العاملين القيام به لتحقيق تلك الرؤى

مما قد يزيد من الشعور بالرضا . بالأمل لمستقبل أفضل إذ ما تحققت تلك الرؤى
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كما أن . الوظيفي والدافعية للرغبة بعمل أي شيء لتحقيق الأهداف المتفق عليها
 بكفاءة ومقدرة عالية على التنبؤ فهم نة ما يتسموالقادة الممارسين لهذا السلوك عام

محل ثقة العاملين واحترامهم الأمر الذي يزيد من دافعية العاملين لبذل أكثر من 
  .المتوقع لتحقيق الأهداف التنظيمية المنشودة

  :التشجيع الإبداعي. جـ
  )7(جدول رقم 

ينة الدراسة عن فقرات متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد ع
  التشجيع الإبداعي كبعد من أبعاد القيادة التحويلية

  رقم 
 الفقرة

  المتوسط الفقرة
 الحسابي

  الانحراف
 المعياري

 المستوى الرتبة

 مرتفع  2  0.94  3.88 يتبني بعض الأفكار الجديدة بعد تجربتها   13
 مرتفع  1  0.87  3.94  بقدراتهممرؤوسيهيعزز ثقة   14
يشجع مرؤوسيه للحصول على طرق جديدة لإنجاز   15

 الأعمال

 متوسط  5 1.01  3.42

 مرتفع  3 0.96  3.73 يشجع الأعمال الإبداعية   16
 متوسط  4 0.99  3.47 يحفز مرؤوسيه لتقديم مقترحات جيدة للعمل  17

 مرتفع  -  0.54  3.69  التشجيع الإبداعي  13-17

لتـصورات المبحـوثين لمتغيـر       ام المتوسط الع  أن) 7( يظهر من الجدول رقم   
الإدارات الحكومية في مدينـة      في   التشجيع الإبداعي كبعد من أبعاد القيادة التحويلية      

 وانحـراف معيـاري     )3.69(  بلـغ   جاءت بدرجة مرتفعة، وبمتوسط حسابي     تبوك
المرتبـة  )  بقـدراتهم  مرؤوسـيه يعزز ثقة   () 14( ت الفقرة رقم  وقد احتلّ ،  )0.54(

يـشجع  ) (15( في حين جاءت الفقرة رقم    ،  )3.94( سط حسابـي بلغ  الأولـى بمتو 
في المرتبة الأخيـرة بـين      ) مرؤوسيه للحصول على طرق جديدة لإنجاز الأعمال      

 وتفـسر هـذه النتيجـة علـى أن          ).3.42(  بمتوسط حسابي بلغ   ،فقرات هذا البعد  
 مـستويات   قد حققت بالمملكة العربية السعودية     الإدارات الحكومية في مدينة تبوك    

، وذلك حتى تضمن نجاح جهود التطوير والتوسع الذي         الإبداع الإداري مرتفعة من   
، بحـل المـشاكل   انتهجته الحكومة السعودية في الآونة الأخيرة، كما أن الاهتمـام           

  . بفاعليةهذه الإدارات تحقيق أهدافشكل الإطار المرجع  وتشجيع الإبداع
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  :هم ومراعاة مشاعر بالمرؤوسالاهتمام. د
  )8(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير 
   كبعد من أبعاد القيادة التحويليةهم بالمرؤوس ومراعاة مشاعرالاهتمام

  رقم 
 الفقرة

  المتوسط الفقرة
 الحسابي

  الانحراف
 المعياري

 المستوى الرتبة

 متوسط 6  1.04  3.41 كييف بسهولة يمكن المرؤوسين الت 18
 مرتفع 1  0.90  3.89 يستمع جيداً لما يقوله المرؤوسين  19
  مرتفع  3  0.98  3.57 يرى أن لمشاركة المرؤوسين للتغيير أهمية كبيره  20
 متوسط  5 1.03 3.44 الأخريينيقدر مشاعر   21
  توسطم  4 1.02 3.47 يطلع الآخرين على الأهداف الرئيسية و الفرعية  22
  مرتفع  2 1.00 3.68  التي تعنيهم خاصة بالقراراتيشارك المرؤوسين   13

 مرتفع -  0.58  3.58  هم بالمرؤوس ومراعاة مشاعرالاهتمام  18-23

لتصورات المبحوثين لمتغير   المتوسط العامأن) 8( يظهر من الجدول رقم
الإدارات في  لتحويليةالقيادة ا كبعد من أبعاد هم بالمرؤوس ومراعاة مشاعرالاهتمام

 )3.58(  بلغ جاءت بدرجة مرتفعة، وبمتوسط حسابيالحكومية في مدينة تبوك
يستمع جيداً لما يقوله () 19( ت الفقرة رقموقد احتلّ، )0.58(وانحراف معياري 

في حين جاءت ، )3.89( المرتبة الأولـى بمتوسط حسابـي بلغ) المرؤوسين
في المرتبة الأخيرة بين ) ن التكييف بسهولةيمكن المرؤوسي) (18( الفقرة رقم

أن القائد التحويلي عادة وهذا يعني  ).3.41(  بمتوسط حسابي بلغ،فقرات هذا البعد
ما يعمل على تنمية التعاون بين العاملين بتنمية الثقة والمشاركة كوسيلة لتحسين 

، والاهتمام، ملاز توفير المساندة لهم بالتدريب ال،الإنتاجية، وصقل مهارات العاملين
 الاهتمامكما أن . والعناية، والتوجيه، لتزداد دافعيتهم لأداء يتجاوز توقعاتهم

ستهدف تحقيق الحاجات العاطفية والنفسية ي همبالمرؤوس ومراعاة مشاعر
والإنسانية للعاملين، وتتجسد في حسن معاملة العامل وإزالة أسباب التذمر، وتقديم 

ملين، وكل ما من شأنه تقوية روحهم المعنوية وتنمية آمالهم الخدمات الترفيهية للعا
الإنسانية، كالشعور بالاعتزاز بالعمل، والشعور بالرضا نتيجة القيام بالعمل على 
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الوجه المطلوب، وتقدير الآخرين له، والتمتع بالمركز الأدبي المصاحب للعمل، 
  .ووجود فرص الترقية، والشعور بالولاء نحو المنظمة

فر خـصائص   ا تـو  لمدى ما هي تصورات المبحوثين      :السؤال الثاني ابة عن   الإج
  الإبداع الإداري لدى موظفي الإدارات الحكومية في مدينة تبوك ؟

  )9(جدول رقمال
المتوسلدى فر خصائص الإبداع الإداريا تولمدىة طات الحسابية والانحرافات المعياري 

  .مدينة تبوكبموظفي الإدارات الحكومية 
سل تسل

  الفقرات
  المتوسط  الإبداع الإداري

  الحسابي
  الانحراف
  الرتبة  المعياري

المستوى بالنسبة 
  للمتوسط الحسابي

  مرتفع  2  0.55  3.68  الشجاعة والثقة بالنفس    24-28
 مرتفع  4  0.56  3.62  القدرة على التحليل  29-34

 مرتفع  5  0.60  3.57  القدرة على تكوين علاقات  35-40

 مرتفع  1 0.53 3.74  ةالمبادر  41-46

 مرتفع  3 0.54 3.67  الخروج عن المألوف  47-52

 مرتفع  -  0.54  3.66  المتوسط الكلي للإبداع الإداري  24-52

فر خصائص الإبـداع    ا تو لمدى المتوسطات الحسابية    أن) 9( يبين الجدول رقم  
 ،مرتفعـة  جاءت بدرجة  ،الإداري لدى موظفي الإدارات الحكومية في مدينة تبوك       

 ـ   )0.54( وانحراف معياري  )3.66(وبلغت قيمة الوسط الحسابي    بعـد  ل  ، وقـد احتّ
الـشجاعة  ، يلي ذلك بعـد      )3.74( بلـغ بمتوسط حسابي    ، المرتبة الأولى  المبادرة

الخروج ، وجاء في المرتبة الثالثة بعد       )3.68( بلـغ بمتوسط حسابي    ،والثقة بالنفس 
القـدرة   بعد   الرابعةوجاء في المرتبة     ،)3.67( بلـغ بمتوسط حسابي    ،عن المألوف 
 الخامـسة  المرتبة،  في حين جاء في       )3.62( بلـغ بمتوسط حسابي    ،على التحليل 

   ).3.58( بلـغ بمتوسط حسابي القدرة على تكوين علاقاتبعد  الأخيرةو
أن هناك تشجيع مـن     ومثل هذه النتيجة ملموسة ومستشعرة حيث تفسر على         

 جديـدة فـي العمـل       طرقلمبدعين، فالإبداع يؤدي إلى خلق      للعاملين ا قبل الإدارة   
ويطور إجراءات العمل ويسهله وينعكس بالنهايـة علـى الأداء الكلـي لـلإدارات             

ه تحديات متجددة ومتغيرة     تواج الإدارات من أجل أن   أن  كما تفسر على    . الحكومية
 الطـرق    عـن  للخروجنى سياسة استراتيجية تؤيد المبادر و تشجعه        تبت يتطلب منها 
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التقليدية المألوفة و لقدرة على تحليل المشاكل وفي النهاية قدرة لتكوين علاقات في             
تكيـف هـذه    مـع ضـرورة      .الإدارة و خارجها مما تـساعده للإبـداع الإداري        

وذلـك عـن   . تحديات تحقيق أهداف المنظمة بالأسلوب النـاجح  الإستراتيجيات مع   
 المستويات الإدارية لاتخاذ القرارات     فسح مجال الحرية للموظفين في مختلف     طريق  

القرارات  في حالة و المناسبة دون الرجوع للإدارة العليا إلا في الحالات الضرورية        
   .وهذه المبادرات المطلوبة في الإدارات الحكومية في تبوكالحاسمة، 

فر خصائص الإبداع الإداري لدى مـوظفي       ا تو لمدىوفيما يلي عرض تفصيلي     
  :وهي كما يلي مية في مدينة تبوكالإدارات الحكو

  :الشجاعة والثقة بالنفس تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد : أولاً
  )10(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير 
  الشجاعة والثقة بالنفس  

  رقم 
  الفقرة

  المتوسط  الفقرة
  الحسابي

  فالانحرا
  المعياري

المستوى بالنسبة   الرتبة
  للمتوسط الحسابي

 إبداعية بأعماليشجع الأشخاص الذين يقومون   24
 في المؤسسة الإدارية

  مرتفع  3  0.99  3.74

  مرتفع  2  0.95  3.84 ينجز الأعمال بثقة نفس عالية  25
  مرتفع  1  0.91  3.87  لمواجهة المخاطر مهما كان حجمهايخطط  26
  متوسط  4  1.01 3.48 الرأيوسين بحرية  للمرؤيسامح  27
  متوسط  5  1.03  3.45 يساعد في تكوين فريق عمل مبدع  28

  مرتفع  -  0.55  3.68  الشجاعة والثقة بالنفس    24-28

إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقـرات متغيـر            )10(الجدول  شير  ي
) 3.68(ابي  كانـت مرتفعـة، إذ بلـغ المتوسـط الحـس          الشجاعة والثقة بالنفس      

التي تنص  ) 26(الفقرة   ، ويشير الجدول كذلك إلى أن     )0.55(والانحراف المعياري   
، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسـط  " لمواجهة المخاطر مهما كان حجمها  يخطط"على  

التي تـنص   ) 28(، بينما احتلت الفقرة     )0.91(وانحراف معياري   ) 3.87(حسابي  
) 3.45(المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي     " دع يساعد في تكوين فريق عمل مب      "على  

وتفسر هذه النتيجة على أهمية أن تمتع القادة بالرؤيـا           ).1.03(وانحراف معياري   
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الإبداعية التي تقوم على القدرة في تصور وتخيل البدائل المتعـددة للتعامـل مـع               
 مشكلات العمل اليومية، والقدرة على التعامل مع متطلبـات ومقتـضيات التغييـر            

 .  في الأداءللوصول إلى درجة التميز

  :القدرة على التحليلتصورات أفراد عينة الدراسة لبعد : ثانياً
  )11(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير 
  القدرة على التحليل

  رقم 
  الفقرة

  المتوسط  الفقرة
  الحسابي

  الانحراف
  لمعياريا

المستوى بالنسبة   الرتبة
  للمتوسط الحسابي

 انطـلاق يحاول معرفة نقاط الضعف لتكون نقاط         29
 للنجاح

 مرتفع  2  0.94  3.85

يملك القدرة على جمـع البيانـات والمعلومـات           30
 لتحليلها لحل المشاكل

 مرتفع  1  0.87  3.93

 متوسط  6 1.04 3.39 يبحث عن المشاكل لعدم الوقوع فيها مجدداً  31
 مرتفع  3 0.96 3.63 يوضح ما يقول بفاعلية ومهارة  32
يحث الآخرين على التركيز على المواضيع التي         33

 يراها مهمة

 متوسط  5 1.01 3.45

 متوسط  4  1.00  3.48 على تحليل المشاكل لديه القدرة  34
 مرتفع  -  0.56  3.62  القدرة على التحليل  29-34

القدرة ات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير        إلى أن تصور   )11(الجدول  شير  ي
والانحراف المعيـاري   ) 3.62( كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي        على التحليل 

يملك القدرة على   "التي تنص على    ) 30(الفقرة   ، ويشير الجدول كذلك إلى أن     )0.56(
ولـى بمتوسـط    ، جاءت بالمرتبة الأ   "جمع البيانات والمعلومات لتحليلها لحل المشاكل     

التي تنص على   ) 31(، بينما احتلت الفقرة     )0.87(وانحراف معياري   ) 3.93(حسابي  
) 3.39(المرتبـة الأخيـرة بمتوسـط حـسابي         "  يساعد في تكوين فريق عمل مبدع      "

العاملين يقومون بتجربـة    ويعزى السبب في ذلك إلى أن       ). 1.04(وانحراف معياري   
 الفرصة للنمو والتطـور، وتـسهيل طـرق          يتيح الأفكار لحل المشكلات الأمر الذي    

 الإفـراد وأساليب العمل، بما يكفل الاستفادة من الطاقات والقـدرات الكامنـة لـدى              
  .والعاملين بالمنظمة من أجل تحقيق مصلحة المنظمة والفرد معاً
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  :القدرة على تكوين علاقاتتصورات أفراد عينة الدراسة لبعد : ثالثاً
  )12(جدول رقم 

طات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير المتوس
  القدرة على تكوين علاقات

  رقم 
  الفقرة

  المتوسط  الفقرة
  الحسابي

  الانحراف
  المعياري

المستوى بالنسبة   الرتبة
  للمتوسط الحسابي

 متوسط  6  1.06  3.34 ىأخريكون علاقات مع جهات   35
 متوسط  5  1.02  3.46 لمستفيدين من عمله اأراءيهمه   36
 مرتفع  1  0.97  3.79 الاجتماعيةيشارك المرؤوسين في مناسباتهم   37
 مرتفع  2  0.99  3.74 يحدد الأهداف من علاقته مع الآخرين  38
 مرتفع  3  0.97  3.63 يطلب من الآخرين تقييم عمله  39
 متوسط  4 1.01 3.48 يطلب المساعدة في حل المشكلات  40

 مرتفع  -  0.60  3.57  القدرة على تكوين علاقات  35-40

إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقـرات متغيـر            )12(الجدول  شير  ي
) 3.57( كانت مرتفعـة، إذ بلـغ المتوسـط الحـسابي            القدرة على تكوين علاقات   

التي تنص  ) 37(الفقرة   ، ويشير الجدول كذلك إلى أن     )0.60(والانحراف المعياري   
، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط     "الاجتماعيةيشارك المرؤوسين في مناسباتهم      "على

التي تـنص   ) 35(، بينما احتلت الفقرة     )0.97(وانحراف معياري   ) 3.79(حسابي  
) 3.34(المرتبة الأخيرة بمتوسـط حـسابي       " أخرىيكون علاقات مع جهات     "على  

القادة يسعون إلى تكوين    ن  ويعزى السبب في ذلك إلى أ      ).1.06(وانحراف معياري   
 بشكل منظم ومرتـب     بتحديد خطوط الاتصال   يقومون   كما علاقات مع المرؤوسين  

وبشكل واضح فإن هذا مـن شـأنه أن         داخل و خارج المنظمة     بعيداً عن العشوائية    
  .الإبداع الإدارييحسن من يزيد من التفاعل بين الرئيس والمرؤوس مما 
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  :المبادرةة الدراسة لبعد تصورات أفراد عين: رابعاً
  )13(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير 
  المبادرة

  رقم 
  الفقرة

  المتوسط  الفقرة
  الحسابي

  الانحراف
  المعياري

المستوى بالنسبة   الرتبة
  للمتوسط الحسابي

 مرتفع  3  0.97  3.86 ءات الرسميةيحل المشكلات بعيداً عن الإجرا  41
 إنجاز العمل حفاظاً الـسريعة      أسلوبيقبل تغيير     42

 الدقةو

 مرتفع  1  0.84  3.99

 متوسط  6  1.04  3.42 لا يخاف في بدء العمل  43
يتحمل مسؤولية الأخطاء عند تطبيـق الأفكـار          44

 الجديدة

 مرتفع  2 0.89 3.96

 مرتفع 4  0.97  3.74 مسبقاًيجرب الأفكار الجديدة ولا يحكم عليها   45
 متوسط  5 1.02 3.48 يشجع الأفكار الجديد مهما كان نوعها  46

 مرتفع  - 0.53 3.74  المبادرة  41-46

إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير  )13(الجدول شير ي
والانحراف المعياري ) 3.74( كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي المبادرة

يقبل تغيير "التي تنص على ) 42(الفقرة  ، ويشير الجدول كذلك إلى أن)0.53(
، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط " إنجاز العمل حفاظاً السريعة و الدقةأسلوب

التي تنص ) 43(، بينما احتلت الفقرة )0.84(وانحراف معياري ) 3.99(حسابي 
وانحراف ) 3.42( حسابي المرتبة الأخيرة بمتوسط" لا يخاف في بدء العمل"على 

وضوح القواعد والإجراءات ويعزى السبب في ذلك إلى  ).1.04(معياري 
التنظيمية في العمل والتي تُعد عامل استقرار، وأن المهام المراد إنجازها تتسم 

  .بوصف وظيفي واضح
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  :الخروج عن المألوفتصورات أفراد عينة الدراسة لبعد : خامساً
  )14(جدول رقم 

لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير ا
  الخروج عن المألوف

  رقم 
  الفقرة

  المتوسط  الفقرة
  الحسابي

  الانحراف
  المعياري

المستوى بالنسبة   الرتبة
  للمتوسط الحسابي

 مرتفع  2  0.96  3.84 يسعى لتنوع إجراءات العمل حتى يقلل من الملل  47
 مرتفع  1  0.89  3.92 أفكارهيملك القدرة على تنظيم   48
 متوسط  6  1.06  3.41  عملهأداء أسلوبالقدرة على تغيير  يملك  49
 مرتفع  3  0.95  3.75 يقبل الحلول الغير عادية من الآخرين  50
يبحث عن التعليمات و المعلومات الحديثة لإنجاز         51

 العمل

 مرتفع  4  0.98  3.62

  متوسط  5  1.02  3.47 ل بأسلوب غير تقليديينجز العم  52
 مرتفع  - 0.54 3.67  الخروج عن المألوف  47-52

إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات متغير  )14(الجدول شير ي
والانحراف ) 3.67( كانت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط الحسابي الخروج عن المألوف

 يملك"التي تنص على ) 48(الفقرة   أن، ويشير الجدول كذلك إلى)0.54(المعياري 
) 3.92(، جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي "أفكارهالقدرة على تنظيم 

القدرة   يملك"التي تنص على ) 49(، بينما احتلت الفقرة )0.89(وانحراف معياري 
وانحراف ) 3.41(المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي "  عملهأداء أسلوبعلى تغيير 

الإدارات الحكومية في مدينة حرص السبب في ذلك إلى  ويعزى ).1.06(معياري 
  . على تشجيع الإبداع والمبدعين لتحقيق أهداف هذه الإدارات بكفاءة وفاعليةتبوك

  
  : اختبار فرضيات الدراسة2. 4

، تم إجـراء   الأولىيةفرضية الدراسة الرئيسقبل تطبيق تحليل الانحدار لاختبار    
 من أجل ضمان ملاءمـة البيانـات لافتراضـات تحليـل            بعض الاختبارات وذلك  

 فيما يتعلق بافتراض ضرورة عدم وجود ارتبـاط  :الانحدار وذلك على النحو التالي  
قام الباحث بإجراء معامـل     " Multi-Collinearity" عالٍ بين المتغيرات المستقلة     

المسموح ، واختبار التباين  "Variance Inflation Factor- VIF"تضخم التباين 
إلـى  ) 15( ويشير الجدول    ،لكل متغير من المتغيرات المستقلة     " Tolerance" به  
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وكانت قيمة التباين   ) 10( للمتغير يتجاوز ) VIF( أنه إذا كان معامل تضخم التباين     
فإنه يمكن القول أن هذا المتغير له ارتباط عـالٍ مـع    ) 0.05( المسموح به أقل من   

وقد . لي سيؤدي إلى حدوث مشكلة في تحليل الانحدار       متغيرات مستقلة أخرى وبالتا   
ــدد   ــاط  الخطــي المتع ــار الارتب ــذه القاعــدة لاختب ــى ه ــاد عل ــم الاعتم ت

"Multicollinearity "  والـذي  ) 15(وكما يشير الجدول    . بين المتغيرات المستقلة
والتبـاين  ) VIF( يحتوي على المتغيرات المستقلة وقيمة معامل تـضخم التبـاين         

لجميـع المتغيـرات    ) VIF( لكل متغير، نلحظ أن قيمـة     " Tolerance" المسموح  
كمـا نلحـظ أن قيمـة التبـاين         ) 2.263– 1.314( وتتراوح) 10( كانت أقل من  

وتتـراوح بـين    ) 0.05(لجميع المتغيرات كانت أكبر من      " Tolerance"المسموح  
بوجـود   ولذلك يمكن القول أنه لا توجد مشكلة حقيقية تتعلـق            )0.561 – 0.313(

  . بين المتغيرات المستقلةعالٍارتباط 
  )15(جدول 

  اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح به ومعامل الالتواء
معامل الالتواء 

Skewness 
معامل تقييم التباين 

)VIF( 
التباين المسموح به 

Tolerance 
 المتغيرات

 الجاذبية القيادية 0.313 1.404 0.370
 التحفيز الملهم  0.464 2.263 0.210
 التشجيع الإبداعي  0.561 1.314 0.266
 الاهتمام الفردي  0.463 2.160 0.337

 Normal Distributionومن أجل التحقيق من افتراض التوزيـع الطبيعـي   
للمتغيرات، ) Skewness( للبيانات فقد تم الاستناد إلى احتساب قيمة معامل الالتواء        

إن قيمة معامل الالتواء لجميع متغيرات الدراسة كانـت         ف) 15(وكما يشير الجدول    
 الطبيعيولذلك يمكن القول بأنه لا توجد مشكلة حقيقية تتعلق بالتوزيع           ) 1(أقل من   

   .لبيانات الدراسة
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  )16(جدول 
للتأكد من صلاحية النموذج ) Analysis Of variance(نتائج تحليل التباين للانحدار

  .الأولىس  الرئيةلاختبار الفرضي
مستوى 

 Fدلالة 

 Fقيمة 
 المحسوبة

متوسط 
 المربعات

مجموع 
 المربعات

معامل 
 R2التحديد 

درجات 
 الحرية

 التابعالمتغير  المصدر

 *218.261 0.000 الانحدار 185.507 46.38
0.170 106.241 

0.636 )4 ،626( 

 الخطأ
 الإبداع الإداري 

 *143.893 0.000 الانحدار 229.068 57.267
0.318 198.992 

0.535 )4 ،626( 

 الخطأ
 الشجاعة والثقة بالنفس 

 *110.868 0.000 الانحدار 172.283 43.070
0.310 194.244 

0.470 )4 ،626( 

 الخطأ
 القدرة على التحليل 

 *117.632 0.000 الانحدار 198.709 49.677
0.337 211.156 

0.485 )4 ،626( 

 الخطأ
القدرة على تكوين ترابط 

 قات وتكوين علا
 *104.73 0.000 الانحدار 169.289 42.322
0.316 197.853 

0.431 )4 ،626( 

 الخطأ
  المبادرة

 *78.424 0.000 الانحدار 164.427 41.107
0.419 262.079 

0.386 )4 ،626( 

 الخطأ
الخروج عن المألوف 
 والأمور التقليدية

  )≥0.05α(ة على مستوى ذات دلالة إحصائي* 

 الأولى،  يةصلاحية نموذج اختبار فرضية الدراسة الرئيس     ) 16(يوضح الجدول   
   المحسوبة عن قيمتها الجدوليـة علـى مـستوى دلالـة          ) F( ونظراً لارتفاع قيمة  

)0.05α≤(ودرجــات حريــة   )القيــادة التحويليــة ، حيــث إن أبعــاد )626، 4
من %) 53.5(، كما تُفسر أيضاً   )بداع الإداري الإ( من التباين في بعد   %) 63.3(تفسر

مـن التبـاين فـي      %) 47( ً ، وتُفسر أيضا  )الشجاعة والثقة بالنفس  ( التباين في بعد  
من التباين فـي    %) 48.5(القيادة التحويلية   ، وفسرت أبعاد    )القدرة على التحليل  (بعد
مـن  %) 43.1( ، كما تُفسر أيـضاً    )القدرة على تكوين ترابط وتكوين علاقات     ( بعد

مـن  %) 38.6(القيـادة التحويليـة     ، وأخيراً فسرت أبعاد     )المبادرة( التباين في بعد  
، وجميع ذلـك يؤكـد دور       )الخروج عن المألوف والأمور التقليدية    ( التباين في بعد  

وبناء علـى   . للإبداع التنظيمي في تفسير الأبعاد التابعة     القيادة التحويلية   وأثر أبعاد   
  .ار فرضية الدراسة الرئيسية الأولىذلك نستطيع اختب
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  )17(جدول رقم 
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل القيادة التحويلية في الإبداع 

  مدينة تبوك بالإداري في الإدارات الحكومية 
 Tقيمة  Beta الخطأ المعياري B البعد المستقل

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة 

 0.000 *5.451 0.148 0.026 0.143 ذبية القياديةالجا

 0.000 *9.492 0.324 0.027 0.253 التحفيز الملهم 

 0.000 *5.412 0.177 0.030 0.164 التشجيع الإبداعي 

 0.000 *6.416 0.228 0.030 0.195 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

) t( ، ومن متابعة قيم اختبار)17(ة الواردة في الجدول يتضح من النتائج الإحصائي
التشجيع  التحفيز الملهم،، الجاذبية القيادية( أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة

الإدارات الحكومية في في الإبداع الإداري  لها تأثير في )الاهتمام الفردي الإبداعي،
) 6.416، 5.412، 9.492، 5.451( المحسوبة) t(  حيث بلغت قيممدينة تبوك،

ومما سبق يقتضي ما ). ≥0.05α (على التوالي، وهي قيم معنوية عند مستوى دلالة
لا يوجد أثر ذو دلالة : رفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه: يلي

التحفيز ، الجاذبية القيادية(للقيادة التحويلية  )≥0.05α(إحصائية عند مستوى دلالة 
الإدارات في الإبداع الإداري  في )الاهتمام الفردي ع الإبداعي،التشجي الملهم،

  .مدينة تبوكبالحكومية 
ولبيان ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في معادلة الانحدار تم إجراء تحليـل             

 لتحديد أهميـة كـل   Stepwise Multiple Regressionالانحدار المتعدد التدريجي 
القيـادة   في النموذج الرياضي، الذي يمثل أثر        متغير مستقل على حدة في المساهمة     

في ) الاهتمام الفردي  ،التشجيع الإبداعي  التحفيز الملهم، ،  الجاذبية القيادية (التحويلية  
) 18( ، و الجـدول رقـم     الإدارات الحكومية في مدينة تبـوك     في  الإبداع الإداري   
  . يوضح نتائج ذلك

 قـد  )التحفيز الملهـم (إلى إن بعد )  18(تشير البيانات الواردة في الجدول رقم  
من التباين في المتغير التابع، تلاه      %) 47.9( احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره     

من التبـاين فـي     %) 58.2(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير    الاهتمام الفردي   متغير  
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السابقين  حيث فسر مع المتغيرين      الجاذبية القيادية المتغير التابع،  ودخل ثالثاً متغير       
التـشجيع   متغيـر    أخيـراً من التباين في المتغير التابع، ودخل       %) 61( ما مقداره 
مـن التبـاين فـي    %) 63.6( حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره    الإبداعي  

  .الإبداع الإداري
  )18(جدول 

الإبداع بللتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 
   كمتغيرات مستقلةالقيادة التحويلية من خلال الإداري 
ترتيب دخول العناصر المستقلة في 

 معادلة التنبؤ
   R2قيمة 

 معامل التحديد التراكمي

 Tمستوى دلالة   المحسوبةTقيمة 

 0.000 *11.641 0.479 التحفيز الملهم 

 0.000 *9.847 0.582 الاهتمام الفردي 

 0.000 *6.783 0.610 يةالجاذبية القياد

 0.000 *5.632 0.636 التشجيع الإبداعي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحـصائية عنـد مـستوى دلالـة       :الأولىالفرعية  الفرضية  
)0.05α≤(    للقيادة التحويلية) التـشجيع   التحفيز الملهـم،  ،  الجاذبية القيادية

كبعـد مـن أبعـاد      الشجاعة والثقة بالنفس     في   )ام الفردي الاهتم ،الإبداعي
  . الإبداع الإداري

  )19(جدول رقم 
في القيادة التحويلية نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل 

  الإبداع الإداري كبعد من أبعاد الشجاعة والثقة بالنفس 
 Tقيمة  Beta الخطأ المعياري B البعد المستقل

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة 

 0.093 1.681 0.052 0.036 0.060 الجاذبية القيادية

 0.000 *8.993 0.347 0.036 0.328 التحفيز الملهم 

 0.000 *8.167 0.301 0.041 0.338 التشجيع الإبداعي 

 0.000 *3.761 0.151 0.042 0.156 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α( ذات دلالة إحصائية على مستوى* 

، ومـن متابعـة قـيم       )19(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجـدول         
 التشجيع الإبداعي،  التحفيز الملهم، ( أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة    ) t(اختبار
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الـشجاعة والثقـة   تأثيراً فـي  القيادة التحويلية  هي أكثر متغيرات  )الاهتمام الفردي 
 المحـسوبة ) t(  حيـث بلغـت قـيم      الإبـداع الإداري،   كبعد مـن أبعـاد    بالنفس  

 على التوالي، وهي قيم معنوية عنـد مـستوى دلالـة          ) 3.761 ،8.993،8.167(
)0.05α≤ .(  

الشجاعة والثقة  ليس له أثر في     ) الجاذبية القيادية (وأن المتغير الفرعي والمتعلق     
، )1.681( وبةالمحـس ) t( حيث بلغت قـيم   الإبداع الإداري   كبعد من أبعاد    بالنفس  

: ، ومما سبق يقتضي ما يلـي      )≥0.05α ( غير معنوية عند مستوى دلالة     ةوهي قيم 
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند       : رفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه      

 التـشجيع الإبـداعي،    التحفيز الملهم، (لقيادة التحويلية    ل )≥0.05α(مستوى الدلالة   
 وقبول  .الإبداع الإداري كبعد من أبعاد    ة والثقة بالنفس    الشجاع في   )الاهتمام الفردي 

كبعد مـن   الشجاعة والثقة بالنفس    في  ) الجاذبية القيادية (الفرضية فيما يتعلق بمتغير     
  .الإبداع الإداريأبعاد 

ولبيان ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في معادلة الانحدار تم إجراء تحليـل             
 لتحديد أهمية كل Stepwise Multiple Regressionالانحدار المتعدد التدريجي 

القيـادة  متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، الذي يمثل أثر             
 في  )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي،  التحفيز الملهم، ،  الجاذبية القيادية (التحويلية  

يوضح ) 20( جدول رقم  وال الإبداع الإداري، كبعد من أبعاد    الشجاعة والثقة بالنفس    
  .نتائج ذلك

  )20(جدول 

للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 
   كمتغيرات مستقلةالقيادة التحويلية من خلال متغيرات الشجاعة والثقة بالنفس ب

ترتيب دخول العناصر المستقلة في 
 معادلة التنبؤ

   R2قيمة 

 يد التراكميمعامل التحد
 Tمستوى دلالة   المحسوبةTقيمة 

 0.000 *10.204 0.421 التحفيز الملهم 

 0.000 *8.916 0.513 التشجيع الإبداعي 

 0.000 *5.132 0.532 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
  )القياديةالجاذبية (       خرج من معادلة الانحدار المتعدد المتدرج متغير 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com


 74

 قـد  )التحفيز الملهـم (إلى إن بعد )  20(تشير البيانات الواردة في الجدول رقم  
من التباين في المتغير التابع، تلاه      %) 42.1( احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره     

من التباين في   %) 51.3(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير     )التشجيع الإبداعي (متغير  
حيث فسر مـع المتغيـرين       )الاهتمام الفردي (خل أخيراً متغير    المتغير التابع،  ود   
كبعـد مـن     )الشجاعة والثقة بالنفس  (من التباين في    %) 53.2( السابقين ما مقداره  

  .الإبداع الإداريأبعاد 
لا يوجد أثر ذو دلالة إحـصائية عنـد مـستوى دلالـة            : الثانيةالفرعية  الفرضية  

)0.05α≤(    للقيادة التحويلية)التـشجيع   التحفيـز الملهـم،   ،  ة القيادية الجاذبي
الإبـداع  كبعد مـن أبعـاد     القدرة على التحليل     في   )الاهتمام الفردي  الإبداعي،
   .الإداري

  )21(جدول رقم 
القدرة نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل القيادة التحويلية في 

  الإداري الإبداع كبعد من أبعاد على التحليل 
 Tقيمة  Beta الخطأ المعياري B البعد المستقل

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة 

 0.176 1.354 0.053 0.041 0.055 الجاذبية القيادية

 0.000 *9.602 0.396 0.036 0.346 التحفيز الملهم 

 0.000 *3.608 0.118 0.035 0.128 التشجيع الإبداعي 

 0.000 *4.207 0.180 0.041 0.173 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

 ، ومن متابعة قيم اختبار    )21(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول        
)t (    أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة )  ،التـشجيع الإبـداعي،    التحفيز الملهـم 

القدرة على التحليـل  تأثيراً في    القيادة التحويلية  هي أكثر متغيرات     )الاهتمام الفردي 
، 3.608،  9.602( المحـسوبة ) t(  حيث بلغت قيم   الإبداع الإداري، كبعد من أبعاد    

  ). ≥0.05α (على التوالي، وهي قيم معنوية عند مستوى دلالة) 4.207
القـدرة علـى    ليس له أثر في     ) الجاذبية القيادية (وأن المتغير الفرعي والمتعلق     

، )1.354( المحـسوبة ) t( حيث بلغت قـيم   الإبداع الإداري   عاد  كبعد من أب  التحليل  
: ، ومما سبق يقتضي ما يلـي      )≥0.05α ( غير معنوية عند مستوى دلالة     ةوهي قيم 
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لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند       : رفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه      
 تـشجيع الإبـداعي،   ال التحفيز الملهم، (للقيادة التحويلية    )≥0.05α(مستوى الدلالة   
وقبـول  . الإبـداع الإداري  كبعد من أبعاد    القدرة على التحليل     في   )الاهتمام الفردي 

كبعد من أبعاد   القدرة على التحليل    في  ) الجاذبية القيادية (الفرضية فيما يتعلق بمتغير     
  .الإبداع الإداري

 تحليـل   ولبيان ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في معادلة الانحدار تم إجراء          
 لتحديد أهمية كل Stepwise Multiple Regressionالانحدار المتعدد التدريجي 

القيـادة  متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، الذي يمثل أثر             
 في  )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي،  التحفيز الملهم، ،  الجاذبية القيادية (التحويلية  

يوضـح  ) 22(  والجدول رقـم   الإبداع الإداري، بعد من أبعاد    كالقدرة على التحليل    
 . نتائج ذلك

  )22(جدول 

بالقدرة للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 
  من خلال متغيرات القيادة التحويلية كمتغيرات مستقلة على التحليل 

ترتيب دخول العناصر المستقلة في 
 دلة التنبؤمعا

   R2قيمة 

 معامل التحديد التراكمي
 Tمستوى دلالة   المحسوبةTقيمة 

 0.000 *12.621 0.398 التحفيز الملهم 

 0.000 *7.031 0.450 الاهتمام الفردي 

 0.001 *2.692 0.468 التشجيع الإبداعي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
  )الجاذبية القيادية(لمتعدد المتدرج متغير        خرج من معادلة الانحدار ا

 قـد  )التحفيز الملهـم (إلى إن بعد )  22(تشير البيانات الواردة في الجدول رقم  
من التباين في المتغير التابع، تلاه      %) 39.8( احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره     

 ـ  %) 45(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير    الاهتمام الفردي   متغير   اين فـي   مـن التب
حيث فـسر مـع المتغيـرين    التشجيع الإبداعي المتغير التابع،  ودخل أخيراً متغير   

كبعد مـن أبعـاد     القدرة على التحليل    من التباين في    %) 46.8( السابقين ما مقداره  
  .الإبداع الإداري
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 لا يوجد أثر هام ذو دلالـة إحـصائية عنـد مـستوى            :  الثالثة الفرعية الفرضية
)0.05α≤(   التحويلية  للقيادة) التـشجيع   التحفيـز الملهـم،   ،  الجاذبية القيادية

كبعد القدرة على تكوين ترابط وتكوين علاقات        في   )الاهتمام الفردي  الإبداعي،
  .الإبداع الإداريمن أبعاد 

  )23(جدول رقم 
 القدرةنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل القيادة التحويلية في 

  الإبداع الإداري كبعد من أبعاد على تكوين ترابط وتكوين علاقات 
 Tقيمة  Beta الخطأ المعياري B البعد المستقل

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة 

 0.000 *4.268 0.138 0.037 0.158 الجاذبية القيادية

 0.000 *6.502 0.275 0.034 0.278 التحفيز الملهم 

 0.000 *4.785 0.194 0.038 0.180 التشجيع الإبداعي 

 0.000 *4.022 0.170 0.039 0.158 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

 ، ومن متابعة قيم اختبار    )23(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول        
)t (    أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة )   لهـم، التحفيـز الم   ،الجاذبيـة القياديـة 

تأثيراً فـي   القيادة التحويلية    هي أكثر متغيرات     )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي، 
 حيـث   الإبـداع الإداري،  كبعد من أبعاد    القدرة على تكوين ترابط وتكوين علاقات       

على التوالي، وهـي    ) 4.022،  4.785،  6.502،  4.268( المحسوبة) t( بلغت قيم 
  ). ≥0.05α (قيم معنوية عند مستوى دلالة
لا : رفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنـه       : ومما سبق يقتضي ما يلي    

للقيـادة التحويليـة     )≥0.05α(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مـستوى الدلالـة           
القـدرة   في   )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي،  التحفيز الملهم،  ،الجاذبية القيادية (

   .الإبداع الإداريعد من أبعاد كبعلى تكوين ترابط وتكوين علاقات 
ولبيان ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في معادلة الانحدار تم إجراء تحليـل             

 لتحديد أهمية كل Stepwise Multiple Regressionالانحدار المتعدد التدريجي 
القيـادة  متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، الذي يمثل أثر             

 في  )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي،  التحفيز الملهم، ،  الجاذبية القيادية ( التحويلية
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 والجدول  الإبداع الإداري، كبعد من أبعاد    القدرة على تكوين ترابط وتكوين علاقات       
  .يوضح نتائج ذلك) 24( رقم

  )24(جدول 

بالقدرة للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 
  من خلال متغيرات القيادة التحويلية كمتغيرات مستقلة على تكوين ترابط وتكوين علاقات 

ترتيب دخول العناصر المستقلة في 
 معادلة التنبؤ

   R2قيمة 

 معامل التحديد التراكمي

 Tمستوى دلالة   المحسوبةTقيمة 

 0.000 *11.085 0.366 التحفيز الملهم 

 0.000 *8.280 0.443 ي التشجيع الإبداع

 0.000 *7.467 0.464 الجاذبية القيادية

 0.000 *5.273 0.485 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
  )الجاذبية القيادية(       خرج من معادلة الانحدار المتعدد المتدرج متغير 
 قـد  )التحفيز الملهـم (ن بعد إلى إ)  24(تشير البيانات الواردة في الجدول رقم  

من التباين في المتغير التابع، تلاه      %) 36.6( احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره     
من التباين في   %) 44.3(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير     )التشجيع الإبداعي (متغير  

 مـا    حيث فسر مع المتغيرين السابقين     )الجاذبية القيادية (المتغير التابع، تلاه متغير     
الاهتمـام  (من التباين في المتغير التابع، ودخل أخيـراً متغيـر           %) 46.4( مقداره
مـن التبـاين فـي      %) 48.5(  ما مقداره  ة السابق اتحيث فسر مع المتغير    )الفردي

  .الإبداع الإداريكبعد من أبعاد  )تكوين علاقات(القدرة على تكوين ترابط و
  ذو دلالة إحصائية عند مستوىلا يوجد أثر هام:  الرابعةالفرعية الفرضية

)0.05α≤(  للقيادة التحويلية)التشجيع  التحفيز الملهم،، الجاذبية القيادية
   .الإبداع الإداريكبعد من أبعاد   المبادرة في )الاهتمام الفردي الإبداعي،
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  )25(جدول رقم 
  المبادرةيادة التحويلية في نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل الق

  الإبداع الإداري كبعد من أبعاد 
مستوى دلالة 

t  
الخطأ   Beta   المحسوبةtقيمة

  المعياري
B  عد المستقلالب 

 الجاذبية القيادية  0.233  0.062  0.254  *3.743  0.000
 التحفيز الملهم   0.396  0.060  0.341  *6.550  0.000
 لتشجيع الإبداعي ا  0.256  0.061  0.236  *4.274  0.000
 الاهتمام الفردي   0.124  0.030  0.173  *4.113  0.000

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى* 

قيم ، ومن متابعة )25( يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم
 م،التحفيز المله، الجاذبية القيادية(أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة) t( اختبار

 الإبداع الإداري،كبعد من أبعاد   المبادرة في )الاهتمام الفردي التشجيع الإبداعي،
 على )4.113، 4.274، 6.550، 3.743( المحسوبة والبالغة) t( حيث بلغت قيم

  .)≥0.05α(  عند مستوى دلالةقيم معنوية، وهي التوالي
لا يوجد انه رفض الفرضية الصفرية التي تنص على  :ومما سبق يقتضي ما يلي

الجاذبية (للقيادة التحويلية  )≥0.05α(اثر ذو دلاله إحصائية عند مستوى دلالة 
كبعد من   المبادرة في )الاهتمام الفردي التشجيع الإبداعي، التحفيز الملهم،، القيادية
  .الإبداع الإداريأبعاد 

  )26(جدول 
  المبادرةبللتنبؤ " Stepwise Multiple Regression" المتعدد التدريجي الانحدارنتائج تحليل 

  القيادة التحويلية كمتغيرات مستقلة أبعاد من خلال 
   R2قيمة   ترتيب دخول العناصر المستقلة في معادلة التنبؤ

  معامل التحديد
  * tمستوى دلالة   المحسوبةtقيمة 

  0.000  *7.229  0.336 التحفيز الملهم 

  0.000  *5.687  0.362 التشجيع الإبداعي 

  0.000  *4.019  0.424 لاهتمام الفردي ا

  0.003  *3.007 0.431 الجاذبية القيادية

  )≥0.05α( على مستوى إحصائيةذات دلالة       *  

 قـد  )التحفيز الملهـم (إلى إن بعد )  26(تشير البيانات الواردة في الجدول رقم  
ر التابع، تلاه   من التباين في المتغي   %) 33.6( احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره     
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من التباين فـي    %) 36.2(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير    التشجيع الإبداعي   متغير  
حيث فسر مع المتغيرين الـسابقين مـا        الاهتمام الفردي   المتغير التابع، تلاه متغير     

 الجاذبية القيادية من التباين في المتغير التابع، ودخل أخيراً متغير         %) 42.4( مقداره
كبعد   المبادرةمن التباين في    %) 43.1(  ما مقداره  ة السابق ات المتغير حيث فسر مع  

  .الإبداع الإداريمن أبعاد 
 لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحـصائية عنـد مـستوى           : الخامسة الفرعية الفرضية
)0.05α≤(    للقيادة التحويلية) التـشجيع   التحفيز الملهـم،  ،  الجاذبية القيادية

كبعد  الخروج عن المألوف والأمور التقليدية     في   )الاهتمام الفردي  الإبداعي،
   .الإبداع الإداريمن أبعاد 

  )27(جدول رقم 
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل القيادة التحويلية في 

  الإبداع الإداري كبعد من أبعاد الخروج عن المألوف والأمور التقليدية 
 Tقيمة  Beta لخطأ المعياريا B البعد المستقل

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة 

 0.000 *3.777 0.168 0.042 0.158 الجاذبية القيادية

 0.000 *5.481 0.193 0.041 0.226 التحفيز الملهم 

 0.000 *3.939 0.181 0.044 0.172 التشجيع الإبداعي 

 0.000 *3.605 0.166 0.048 0.172 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α(لة إحصائية على مستوى ذات دلا* 

 ، ومن متابعة قيم اختبار    )27(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول        
)t (    أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة )   التحفيـز الملهـم،    ،الجاذبيـة القياديـة 

 فـي   تأثيراًالقيادة التحويلية    هي أكثر متغيرات     )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي، 
 حيث بلغت   الإبداع الإداري، كبعد من أبعاد     الخروج عن المألوف والأمور التقليدية    

على التوالي، وهـي قـيم      ) 3.605،  3.939،  5.481،  3.777( المحسوبة) t( قيم
  ). ≥0.05α (معنوية عند مستوى دلالة

لا : رفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنـه       : ومما سبق يقتضي ما يلي    
للقيـادة التحويليـة     )≥0.05α(ذو دلالة إحصائية عند مـستوى الدلالـة         يوجد أثر   
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الخروج  في   )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي،  التحفيز الملهم،  ،الجاذبية القيادية (
   .الإبداع الإداريكبعد من أبعاد  عن المألوف والأمور التقليدية

حدار تم إجراء تحليـل     ولبيان ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في معادلة الان        
 لتحديد أهمية كل Stepwise Multiple Regressionالانحدار المتعدد التدريجي 

القيـادة  متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، الذي يمثل أثر             
 في  )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي،  التحفيز الملهم، ،  الجاذبية القيادية (التحويلية  
 والجـدول   الإبداع الإداري، كبعد من أبعاد      عن المألوف والأمور التقليدية   الخروج  

  . يوضح نتائج ذلك) 28( رقم
  )28(جدول 

بالخروج للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 
  غيرات مستقلة من خلال متغيرات القيادة التحويلية كمتعن المألوف والأمور التقليدية 

ترتيب دخول العناصر المستقلة في 
 معادلة التنبؤ

   R2قيمة 

 معامل التحديد التراكمي

 Tمستوى دلالة   المحسوبةTقيمة 

 0.000 7.484 0.254 التحفيز الملهم 

 0.000 6.962 0.326 التشجيع الإبداعي 

 0.000 6.045 0.363 الجاذبية القيادية

 0.000 4.402 0.386 الاهتمام الفردي 

  )≥0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
  )الجاذبية القيادية(       خرج من معادلة الانحدار المتعدد المتدرج متغير 
 قـد  )التحفيز الملهـم (إلى إن بعد )  28(تشير البيانات الواردة في الجدول رقم  

غير التابع، تلاه   من التباين في المت   %) 25.4( احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره     
من التباين فـي    %) 32.6(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير    التشجيع الإبداعي   متغير  

 حيث فسر مع المتغيرين الـسابقين مـا         الجاذبية القيادية المتغير التابع، تلاه متغير     
الاهتمام الفردي  من التباين في المتغير التابع، ودخل أخيراً متغير         %) 36.3( مقداره

الخروج عـن   من التباين في    %) 38.6(  ما مقداره  ة السابق اتمع المتغير حيث فسر   
  .الإبداع الإداريكبعد من أبعاد  المألوف والأمور التقليدية
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لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :الرئيسية الثانيةالفرضية 
)0.05α≤(  ك الإدارات الحكومية في مدينة تبولتصورات المبحوثين في

المستوى العمر (تعزى للعوامل الشخصية والوظيفية للقيادة التحويلية 
  ). والمستوى التعليمي والخبرةالوظيفي

  )29(جدول رقم 
 القيادة التحويلية  للكشف عن الفروقات في تصورات المبحوثين نحو الأحادينتائج تحليل التباين 

 )المستوى التعليمي والخبرة والمستوى الوظيفي العمر و(تبعاً لمتغيرات الدراسة  
درجات  مجموع المربعات مصدر التباين

 الحرية

 مستوى الدلالة )ف(قيمة  متوسط المربعات

 0.000 *13.45 4.718 3 14.154 المؤهل التعليمي 

 0.000 *6.98 2.405 3 7.215 العمر

 0.000 *15.91 5.665 3 16.995 الخبرة

 0.156 **1.618 0.515  3 1.546 المستوى الوظيفي

   0.454 619 281.298 الخطأ

    630 321.21 المجموع

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  
  ) ≥ 0.05α( على مستوىغير دالة إحصائياً  *      *

نحـو  الإدارات الحكومية في مدينة تبـوك       في  العاملين  تصورات  في  الفروق  : أولاً
  ".المؤهل التعليمي"ر تبعاً لمتغيالقيادة التحويلية 

فروق ذات دلاله إحصائية أنه توجد ) 29(أشارت النتائج في الجدول رقم 
حيث وجدت القيادة التحويلية نحو العاملين في تصورات ) المؤهل التعليمي(لمتغير 

معنوية عند وهذه النتيجة ) α= 0.000 ( ومستوى الدلالة)=13.45F( قيمة أن
 .رفض الفرضية فيما يتعلق بهذا المتغيرقتضي مما ي ،)≥0.05α(مستوى دلالة 

 إحصائية ةذات دلالوقبول الفرضية البديلة والتي تنص على وجود فروق 
  القيادة التحويلية نحو الإدارات الحكومية في مدينة تبوك  في العاملينلتصورات 

  .المؤهل التعليميتعزى لمتغير 
أن ) 30 (يبين الجـدول   حيث   ويعزز ذلك نتائج اختبار شيفه للمقارنات البعدية      

 المؤهـل التعليمـي     ذوي    المبحـوثين هنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات       
حيث بلغ متوسـط    ) ثانوية عامة فما دون   ( ومتوسط الفئة الأولى  ) الدراسات العليا (
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ثانوية عامـة فمـا     ( ، أما متوسط الفئة الأولى    )3.81( )دراسات عليا (الرابعة  الفئة  
  . دراسات عليا المؤهل التعليمي   ذوي المبحوثينولصالح ) 3.39( فقد بلغ) دون

المؤهـل    ذوي    المبحـوثين أن هنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات        و
حيـث بلـغ    ) ثانوية عامة فما دون   ( ومتوسط الفئة الأولى  ) بكالوريوس( التعليمي  

ثانوية عامـة   ( ، أما متوسط الفئة الأولى    )3.69( )بكالوريوس(الثالثة  متوسط الفئة   
. بكالوريوس المؤهل التعليمي     ذوي    المبحوثينولصالح  ) 3.39( فقد بلغ ) فما دون 

 المؤهل التعليمـي  ذوي   المبحوثينأن هنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات        و
حيث بلغ متوسط الفئة    ) دبلوم متوسط (الثانية  ومتوسط الفئة   ) ثانوية عامة فما دون   (

فقد ) دبلوم متوسط (الثانية  ، أما متوسط الفئة     )3.39) (ما دون ثانوية عامة ف  ( الأولى
ويفسر تلـك   . دبلوم متوسط  المؤهل التعليمي ذوي   المبحوثينولصالح  ) 3.60( بلغ

 تزاد تبعاً لذلك خبراته ويـصبح أكثـر علمـاً           زاد مؤهل الموظف  النتيجة أنه كلما    
  .ودارية بحيثيات العمل ويكون أكثر عطاء له

  )30(الجدول رقم 
ورات المبحوثين تصل نتائج تحليل اختبار شيفه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية

  المؤهل التعليمي حسب متغير القيادة التحويلية نحو 
 دراسات
 عليا

دبلوم   بكالوريوس
  متوسط

ثانوية عامة فما 
  دون

المتوسط 
  الحسابي

  المؤهل التعليمي فئات 

  ثانوية عامة فما دون  3.39      -  *0.21  *0.30  *0.42
  دبلوم متوسط  3.60      -  -  -  -
  بكالوريوس  3.69      -  -  -  -
  عليادراسات 3.81      -  -  -  -

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  

نحـو  الإدارات الحكومية في مدينة تبـوك  في العاملين  الفروق في تصورات    : ثانياً
  ":العمر"لمتغير تبعاً القيادة التحويلية 

 فروق ذات دلاله إحصائية أنه توجد) 29(أشارت النتائج في الجدول رقم 
 قيمة حيث وجدت أنالقيادة التحويلية نحو العاملين في تصورات ) العمر(لمتغير 

)6.98F=(ومستوى الدلالة ) 0.000=α ( معنوية عند مستوى دلالة وهذه النتيجة
)0.05α≤(،  وقبول الفرضية  .فيما يتعلق بهذا المتغيررفض الفرضية مما يقتضي
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في العاملين لتصورات  إحصائية ةذات دلالالبديلة والتي تنص على وجود فروق 
ويعزز . العمرتعزى لمتغير الإدارات الحكومية في مدينة تبوك للقيادة التحويلية 

 مصادر أن هنالك) 32 (يبين الجدولذلك نتائج اختبار للمقارنات البعدية حيث 
ومتوسط )  فأقلسنة 30(  ذوي الأعمارالمبحوثينروق بين متوسطات إجابات ف

)  سنة فأقل30(الأولى حيث بلغ متوسط الفئة )  سنة فأكثر51(الرابعة الفئة 
ولصالح ) 3.80( فقد بلغ)  سنة فأكثر51(الرابعة ، أما متوسط الفئة )3.44(

ر فروق بين متوسطات  مصادوأن هنالك .) سنة فأكثر51(  ذوي الأعمارالعاملين
 سنة 30(الأولى ومتوسط الفئة ) سنة 50-41(  ذوي الأعمارالمبحوثينإجابات 

 الثانية، أما متوسط الفئة )3.78) (سنة 50- 41(الثالثة حيث بلغ متوسط الفئة ) فأقل
 .)سنة 40-31(  ذوي الأعمارالعاملينولصالح ) 3.64( فقد بلغ) 40- سنة 31(

 الفرد يصبح أكثر علماً بحيثيات العمل، فتزاد عمرأنه كلما زاد وما يفسر تلك النتيجة 
  .أبعاد القيادة التحويليةتوظيفه لمؤشرات اد دزويثقته واعتماده على نفسه 

  )31(الجدول رقم 
  نتائج تحليل اختبار شيفه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية

   لمتغير العمرتبعاًالقيادة التحويلية ورات المبحوثين نحو تصل
  سنة51

  فأكثر
المتوسط   سنة فأقل 30   سنة40-31   سنة41-50

  الحسابي
  فئات العمر

  سنة فأقل 30  3.44      -  -  *0.34  *0.36
   سنة31-40  3.64      -  -  -  -
   سنة41-50  3.78      -  -  -  -
   فأكثر سنة51 3.80      -  -  -  -

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  

نحـو  الإدارات الحكومية في مدينة تبـوك      في  العاملين  تصورات  في  الفروق  : ثالثاً
  ".الخبرة"تبعاً لمتغير القيادة التحويلية 

 فروق ذات دلاله إحصائية أن هنالك) 29(أشارت النتائج في الجدول رقم 
  قيمةحيث وجدت أنالقيادة التحويلية نحو العاملين في تصورات ) الخبرة(لمتغير 

)15.91F=(ومستوى الدلالة ) 0.000=α ( معنوية عند مستوى دلالة وهذه النتيجة
)0.05α≤(،  وقبول الفرضية  .رفض الفرضية فيما يتعلق بهذا المتغيرمما يقتضي
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نحو العاملين لتصورات  إحصائية ةذات دلالالبديلة والتي تنص على وجود فروق 
  .الخبرةتعزى لمتغير القيادة التحويلية 

أن ) 33 (يبين الجدولز ذلك نتائج اختبار  للمقارنات البعدية حيث ويعز
 16(سنوات الخبرة  ذوي المبحوثينهنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات 

الرابعة حيث بلغ متوسط الفئة ) سنوات فأقل5(الأولى ومتوسط الفئة ) سنة فأكثر
) 3.44(فقد بلغ) فأقلسنوات 5(الأولى ، أما متوسط الفئة )3.87) ( سنة فأكثر16(

أن هنالك مصادر فروق  و). سنة فأكثر16(سنوات الخبرة ذوي  المبحوثينولصالح 
ومتوسط )  سنة فأكثر16(سنوات الخبرة  ذوي المبحوثينبين متوسطات إجابات 

، )3.87) ( سنة فأكثر16(الرابعة حيث بلغ متوسط الفئة ) سنوات10-6(الثانيةالفئة 
 ذوي المبحوثينولصالح ) 3.58( فقد بلغ )سنوات10-6(ية الثانأما متوسط الفئة 

أن هنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات  و). سنة فأكثر16(سنوات الخبرة 
سنوات 5(الأولى ومتوسط الفئة )  سنة15-11(سنوات الخبرة  ذوي المبحوثين

 ، أما متوسط الفئة)3.77) ( سنة15- 11(الثالثة حيث بلغ متوسط الفئة ) فأقل
سنوات الخبرة  ذوي المبحوثينولصالح ) 3.44( فقد بلغ) سنوات فأقل5(الأولى 

 أصبح أكثر ت خبرة الموظفوما يفسر هذه النتيجة أنه كلما زاد ). سنة11-15(
القيادة  لتوظيف مؤشرات دراية وإدراكاً لتفاصيل العمل حيث تكون مشاركته

  . نسبياًعالية ومؤثرةالتحويلية 
  )32(الجدول رقم

ورات تصل تائج تحليل اختبار شيفه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابيةن
  حسب متغير سنوات الخبرةالقيادة التحويلية المبحوثين نحو 

 سنة 16
  فأكثر

11-15 
  سنة

6-10 
  سنوات

سنوات 5
  فأقل

المتوسط 
  الحسابي

  سنوات الخبرةفئات 

  سنوات فأقل5  3.44      -  -  *0.33  *0.43
   سنوات6-10  3.58      -  -  -  *0.29
   سنة11-15  3.77      -  -  -  -
   سنة فأكثر16 3.87      -  -  -  -

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  
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الإدارات الحكومية في مدينـة تبـوك        في   الفروقات في تصورات المبحوثين   : رابعاً
  : الوظيفيالمستوىتبعاً لمتغير للشفافية 
تبعـاً  القيادة التحويليـة    للفروقات في   ) 29( التي يعرضها الجدول     وأشارت النتائج 

الخبرة في  فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير       الوظيفي، أنه لا توجد      المستوىلمتغير  
وهذه ) α= 0.156 ( ومستوى الدلالة  )=1.618F (حيث وجدت أن  القيادة التحويلية   

قبول الفرضية فيمـا   يقتضي  مما ،)≥0.05α(غير معنوية عند مستوى دلالة      النتيجة  
  .يتعلق بهذا المتغير

لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الرئيسية الثانيةالفرضية 
)0.05α≤(  الإدارات الحكومية في مدينة تبوك لتصورات المبحوثين في

والمستوى العمر (تعزى للعوامل الشخصية والوظيفية للإبداع الإداري 
  ).مستوى التعليمي والخبرة والالوظيفي

 للكـشف عـن هـذه         الأحاديلاختبار صحة الفرضية تم استخدام تحليل التباين     
  .يوضح نتائج ذلك) 33(الفروقات،  والجدول رقم 

  )33(جدول رقم 
مدينة بمبحوثين في الإدارات الحكومية نتائج تحليل التباين للكشف عن الفروقات في تصورات ال

العمر والمستوى الوظيفي  والمستوى التعليمي (داري تبعاً لمتغيرات الدراسة تبوك للإبداع الإ
 )والخبرة

درجات  مجموع المربعات مصدر التباين
 الحرية

مستوى  )F(قيمة  متوسط المربعات
 الدلالة

 0.000 *9.46 1.00 3 3.02 المؤهل التعليمي 

 0.000 *14.67 1.86 3 5.57 العمر

 0.000 *7.11 0.91 3 2.73 الخبرة

 0.323 **1.170 0.429  3 1.717 المستوى الوظيفي 

   0.366 619 226.265 الخطأ

    631 239.302 المجموع

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  
  ) ≥ 0.05α على مستوىغير دالة إحصائياً  *      *
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تبعـاً لمتغيـر المؤهـل      للإبـداع الإداري    الفروقات في تصورات المبحوثين     : أولاً
  التعليمي 

تبعـاً  الإبداع الإداري   للفروقات في   ) 33(أشارت النتائج التي يعرضها الجدول      
المؤهل التعليمي في   فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير      لمتغير المؤهل التعليمي، أنه توجد      

يجة وهذه النت ) α= 0.000 ( ومستوى الدلالة  )=9.46F (حيث وجدت أن  الإبداع الإداري   
رفض الفرضية فيمـا يتعلـق بهـذا        مما يقتضي    ،)≥0.05α(معنوية عند مستوى دلالة     

  .المتغير
أن ) 34 (يبـين الجـدول   ويعزز ذلك نتائج اختبار شيفه للمقارنات البعدية حيث         

هنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات المبحـوثين ذوي المؤهـل التعليمـي             
حيث بلغ متوسـط    ) ثانوية عامة فما دون   ( ىومتوسط الفئة الأول  ) الدراسات العليا (

ثانوية عامـة فمـا     ( ، أما متوسط الفئة الأولى    )3.65( )دراسات عليا (الرابعة  الفئة  
أن و. دراسات عليا ولصالح المبحوثين ذوي المؤهل التعليمي      ) 3.38(فقد بلغ ) دون

هنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات المبحـوثين ذوي المؤهـل التعليمـي             
حيث بلغ متوسط الفئة    ) دبلوم متوسط (الثانية  ومتوسط الفئة   ) نوية عامة فما دون   ثا(

فقد ) دبلوم متوسط (الثانية  ، أما متوسط الفئة     )3.38( )ثانوية عامة فما دون   (الأولى  
أن هنالـك   دبلوم متوسـط، و    ولصالح المبحوثين ذوي المؤهل التعليمي    ) 3.60( بلغ

ثانوية عامة  (مبحوثين ذوي المؤهل التعليمي     مصادر فروق بين متوسطات إجابات ال     
ثانويـة  (الأولى  حيث بلغ متوسط الفئة     ) بكالوريوس(الثالثة  ومتوسط الفئة   ) فما دون 

) 3.62( فقـد بلـغ   ) بكالوريوس(الثالثة  ، أما متوسط الفئة     )3.38( )عامة فما دون  
أنـه كلمـا   يفسر تلك النتائج . بكالوريوس ولصالح المبحوثين ذوي المؤهل التعليمي 

زاد مؤهل الفرد العلمي كلما زادت قدراته على تقييم العناصر الايجابية في العمـل              
 وحسن  والإخلاصويرتقي مركزه الوظيفي ويكون على درجة عالية من المسؤولية          

  .سير العمل
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  )34(الجدول رقم 
ع الإداري نتائج تحليل اختبار شيفه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية للإبدا

  حسب متغير المؤهل التعليمي 
دبلوم   بكالوريوس دراسات عليا

  متوسط
ثانوية عامة فما 

  دون
المتوسط 
  الحسابي

  فئات المؤهل التعليمي 

  ثانوية عامة فما دون 3.38      -  *0.22  *0.24  *0.27
  دبلوم متوسط 3.60      -  -  -  
  بكالوريوس 3.62      -  -  -  
 سات عليادرا 3.65      -  -  -  -

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  

  تبعاً لمتغير العمرللإبداع الإداري الفروقات في تصورات المبحوثين : ثانياً
 أن هنالكللإبداع الإداري ) 33(أشارت النتائج التي يعرضها الجدول رقم 

 جدت أنحيث والإبداع الإداري العمر في فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير 
)14.67F=(ومستوى الدلالة ) 0.000=α ( معنوية عند مستوى دلالةوهذه النتيجة 
)0.05α≤(،  رفض الفرضية فيما يتعلق بهذا المتغيرمما يقتضي.   

أن ) 36 (يبين الجدولويعزز ذلك نتائج اختبار شيفه للمقارنات البعدية حيث 
 سنة 30( الأعمار مصادر فروق بين متوسطات إجابات المبحوثين ذوي هنالك
 سنة 30(الأولى حيث بلغ متوسط الفئة )  سنة فأكثر51(الرابعةومتوسط الفئة ) فأقل
ولصالح ) 3.67( فقد بلغ)  سنة فأكثر51(الرابعة ، أما متوسط الفئة )3.36) (فأقل

 مصادر فروق بين متوسطات ، وأن هنالك) سنة فأكثر51( المبحوثين ذوي الأعمار
 سنة 30(الأولى ومتوسط الفئة )  سنة40-31( وي الأعمارإجابات المبحوثين ذ

، أما متوسط الفئة )3.64) ( سنة40-31(الثانية حيث بلغ متوسط الفئة ) فأقل
 40-31( ولصالح المبحوثين ذوي الأعمار) 3.36( فقد بلغ)  سنة فأقل30(الأولى 

 عمار مصادر فروق بين متوسطات إجابات المبحوثين ذوي الأ، وأن هنالك)سنة
الثالثة حيث بلغ متوسط الفئة )  سنة فأقل30(الأولى ومتوسط الفئة )  سنة31-40(
) 3.36(فقد بلغ)  سنة فأقل30(الأولى ، أما متوسط الفئة )3.64) ( سنة41-50(

وما يفسر تلك النتيجة أنه كلما . ) سنة55-46( ولصالح المبحوثين ذوي الأعمار
ذلك لأن كبار السن هم الإبداع الإداري تحقيق بزاد عمر العامل كان أكثر التزاماً 
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أكثر تجربة ودراية من غيرهم من صغار السن حيث يدركون المنافع المتحققة من 
مما يساعد على خلق الإبداع في العمل والتميز في الأداء كما التميز في العمل 

  .يخفف من آثار دوران العمل
  )35(الجدول رقم 

تبعاً للإبداع الإداري قارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية  نتائج تحليل اختبار شيفه للم
  لمتغير العمر

المتوسط    سنة فأقل30   سنة40-31   سنة55-46   سنة فأكثر51
  الحسابي

  فئات العمر

   سنة فأقل30 3.36      -  *0.25  *0.28  *0.31
   سنة31-40 3.61      -  -  -  -
   سنة41-50 3.64      -  -  -  -
   سنة فأكثر51 3.67      -  -  -  -

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  

   تبعاً لمتغير الخبرةللإبداع الإداري الفروقات في تصورات المبحوثين : ثالثاً
 فروق أن هنالكللإبداع الإداري ) 33(وأشارت النتائج التي يعرضها الجدول 

 )=7.11F (حيث وجدت أنداري الإبداع الإالخبرة في ذات دلاله إحصائية لمتغير 
 ،)≥0.05α(معنوية عند مستوى دلالة وهذه النتيجة ) α= 0.000 (ومستوى الدلالة

   .رفض الفرضية فيما يتعلق بهذا المتغيرمما يقتضي 
أن ) 36 (يبين الجدولويعزز ذلك نتائج اختبار  للمقارنات البعدية حيث 

 16(سنوات الخبرة ن ذوي هنالك مصادر فروق بين متوسطات إجابات المبحوثي
الرابعة حيث بلغ متوسط الفئة ) سنوات فأقل5(الأولى ومتوسط الفئة ) سنة فأكثر

) 3.44( فقد بلغ) سنوات فأقل5(الأولى ، أما متوسط الفئة )3.68( )سنة فأكثر16(
وما يفسر تلك النتيجة أن  ). سنة فأكثر16(سنوات الخبرة ولصالح المبحوثين ذوي 

ين الطويلة تولد لديهم معارف بسياسات وأهداف المنظمة التي يعملون خبرات العامل
  .الإبداع الإداريتحقيق بها ويصبحون أكثر دراية بحيثيات العمل مما يسهم في 
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  )36(الجدول رقم 
نتائج تحليل اختبار شيفه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية للإبداع الإداري حسب 

  متغير الخبرة
سنة  16

  فأكثر
11-15 

  سنة
6-10 

  سنوات
سنوات 5

  فأقل
المتوسط 
  الحسابي

  الخبرةفئات 

  سنوات فأقل5 3.44  -  -  -  *0.24
   سنوات6-10 3.54  -  -  -  -
   سنة11-15 3.59  -  -  -  -
   سنة فأكثر16 3.68  -  -  -  -

  ) ≥ 0.05α(ذات دلالة إحصائية على مستوى      *  

تبعـاً لمتغيـر المـسمى      للإبداع الإداري   حوثين  الفروقات في تصورات المب   : رابعاً
  :الوظيفي

 تبعـاً   الإبـداع الإداري    للفروقات في   ) 33(وأشارت النتائج التي يعرضها الجدول      
الخبرة في  فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير      لمتغير المسمى الوظيفي، أنه لا توجد       

وهـذه  ) α= 0.323 ( ومستوى الدلالة  )=1.17F (حيث وجدت أن  الإبداع الإداري   
قبول الفرضية فيمـا  مما يقتضي   ،)≥0.05α(غير معنوية عند مستوى دلالة      النتيجة  

  .يتعلق بهذا المتغير
  

  : مناقشة النتائج3. 4
الإدارات الحكومية دلت النتائج على توافر أبعاد القيادة التحويلية التي تمارس في . 1

بداعي احتل المرتبة وأن بعد التشجيع الإ.  بدرجة مرتفعةفي مدينة تبوك
الجاذبية هم، يليه بعد  بالمرؤوس ومراعاة مشاعرالأولى، يليه بعد الاهتمام

 النتيجة هذه تفسير  ويمكن.الدفع والإلهام وفي المرتبة الأخيرة جاء بعد القيادية

 المملكة في الإدارات الحكومية في مدينة تبوكالعاملين  لتقديرات المرتفعة

 تصرفهم هو العاملين ثقة لكسب المدخل بأن التحويلية، للقيادة السعودية العربية

 منطقية نتيجة وهذه معهم، العاملين احترام اكتساب إلى يؤدي الذي فهو الأخلاقي

 أو العمل في سواء اًعملي وممارستها الأخلاق بفضائل التمسك اًودوم وطبيعية،

 تحقيق أجل من بتفاني وعملهم وثقتهم الآخرين احترام اكتساب إلى يؤدي الحياة
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وهذا يعكس مقدرة القائد التحويلي . بها يعملون التي المؤسسة أو المنظمة أهداف
على توحيد الأهداف وتشجيع التعاون والعمل الجماعي بين العاملين، ويولد 
لديهم الشعور بوحدة العمل؛ فيضمحل السعي نحو الأهداف الشخصية تلقائيا، 

ون، وحب الغير، والحس الجماعي، والمسؤولية ويحل مكانه الكثير من التعا
نحو المجموعة، وتقديم القائد للنماذج السلوكية المرغوبة يقدم صورة واضحة 

فبتقديم القائد قاعدة حية للأعمال فانه . للأدوار المطلوب من العاملين القيام بها
يضع أساس للمعايير والتوقعات للسلوك المناسب والذي يدعو العاملين إلى 

أن هذا التوافق يعزز الثقة في هذا القائد وعادة ما يقدم العاملين . ممارسته
والتقت مع . أعلى من المتوقع، ويبذلون الجهد المضاف لقائد يثقون به ويحبونه

  ).2010الشريفي، والتنح، (ودراسة ) 2010العياش، (دراسة 
داع الإداري لدى   فر خصائص الإب  ا تو لمدى المتوسطات الحسابية    أندلت النتائج   . 2

 ـ  ،مرتفعة جاءت بدرجة  ،موظفي الإدارات الحكومية في مدينة تبوك      ل وقد احتّ
، وجاء فـي    الشجاعة والثقة بالنفس  ، يلي ذلك بعد      المرتبة الأولى  المبادرةبعد  

القـدرة  ، وجاء في المرتبة الرابعة بعد     الخروج عن المألوف  المرتبة الثالثة بعد    
القـدرة علـى   بعـد   الأخيرةو  الخامسةالمرتبةء في ، في حين جاعلى التحليل 

 وقد يعود السبب في ذلك إلى بناء هياكل تنظيمية مرنة، وعدم            .تكوين علاقات 
المركزية، والسماح للعاملين بالمشاركة في صنع القرارات، وتخفيـف القيـود           
 البيروقراطية وتخفيف حدة الالتزام الحرفي بنص الأنظمة والتعليمات والالتزام        
بتثقيف وتعليم العاملين في جميع المستويات الإداريـة، ورصـد الإمكانيـات            
المادية والطاقات البشرية اللازمة لذلك، والتي قد توفر للفرد المبـدع الحريـة       
الكافية لإظهار إمكاناته الإبداعية وتـشجيع الابتكـار والإبـداع فـي تقـديم              

وتفـسر هـذه    . ط البديلـة  الاقتراحات والملاحظات، وتبادل الآراء حول الخط     
الناجحة ومن اجل ضمان بقائها، واستمرارها قويـة        النتيجة على أن المنظمات     

ومؤثرة يجب ان لا تقف عند حد الكفاءة بمعني ان تقتنـع بالقيـام بأعمالهـا                
الإبداع والتجديد هي السمات المميزة لأدائهـا       ، بل أن يصبح     بطريقة صحيحة 

 أحـد  ن بتوفر أبعاد المناخ التنظيمـي يعتبـر       كما أن إحساس العاملي    .خدماتهال
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المؤثرات المحفزة على توليد الأفكار الجديدة حيث يتصف هذا المناخ بـسيادة            
، الإدارة، ووجود  التعاون والانسجام بينهم وبـين         الأفرادالتفاعل والحوار بين    

وإتاحة الفرصة للنمو والتطور وتحقيق الطموحات الفردية، وتـسهيل طـرق           
 الإفرادالعمل، بما يكفل الاستفادة من الطاقات والقدرات الكامنة لدى          وأساليب  

 وتتفـق هـذه   .والعاملين بالمنظمة من أجل تحقيق مصلحة المنظمة والفرد معاً  
حـريم،  (ودراسـة ) 2008العطـوي،   (النتيجة مع ما توصلت إليـه دراسـة         

  ).2006ومنصور،
 ,Kratzer lenders and Engelen(وتختلف هذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

التي اختبرت أثر عمليات الاتصال التي يقوم بها أعـضاء الفريـق علـى              ) 2004
الإبداع في أداء الفريق في المنظمات النرويجية وتوصلت إلى نتائج كان من أهمها             
أن تجزئة فريق العمل إلى فرق عمل صغيرة له علاقة وآثار سلبية علـى إبـداع                

 ,Camelo, et al(ع نتيجة دراسة كاميلو وآخـرون  وتلتقي هذه النتيجة م. الفريق

التي توصلت إلى أن رؤية فرق الإدارات العليا وحدها لا تكفـي لتفـسير              ) 2006
بل يتطلب ذلك وجود فرق عمل متخصـصة ومـستقلة          . التباين في الأداء الإبداعي   

ثر ذاتياً، ووجود حاجة فعلية لطاقم الفريق المحترف الذي يعملون فيه لكي يكون أك            
تكثيفاً ومرونة في الأداء فضلاً عن الحاجة إلى الانفتـاح الـذهني والرغبـة فـي                
المشاركة مع الآخرين وأنتظمت آراء المشاركين إزاء وجود الاتصال الفاعل بينهم           
بشكل ملحوظ وأنهم يشعرون بقدرتهم على تقديم الأداء المتميز وبأساليب إبداعيـة            

  .منفردة للعمل الخلاق
الإبداع ( من التباين في بعد   %) 63.3(تفسرالقيادة التحويلية   إن أبعاد   ئج  دلت النتا . 3

الـشجاعة والثقـة    ( من التباين فـي بعـد     %) 53.5(، كما تُفسر أيضاً   )الإداري
، وفسرت  )القدرة على التحليل  (من التباين في بعد   %) 47( ً ، وتُفسر أيضا  )بالنفس
القدرة على تكوين تـرابط     ( ي بعد من التباين ف  %) 48.5(القيادة التحويلية   أبعاد  

، )المبـادرة ( من التباين في بعـد    %) 43.1( ، كما تُفسر أيضاً   )وتكوين علاقات 
الخروج عن  ( من التباين في بعد   %) 38.6(القيادة التحويلية   وأخيراً فسرت أبعاد    

 البيئـة  أن إلـى  يعود ذلك تفسير أن الدراسة وترى .)المألوف والأمور التقليدية
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 على العاملين يشجع ذلك وأن بها، والتفكير الأفكار طرح على اًدوم تشجع ةالسليم

 قـيم  مع تنسجم أن يجب اًدوم وأنها ومعتقداتهم، وقيمهم أفكارهم في التطرف عدم

 العـاملين  مساعدة هي عادة القائد مهام من وأن بها، يعمل التي المنظمة ومعتقدات

 يعمل صفات،كذلك أهم ومن ،بداعالإ على تشجع بيئة ظل في افكارهم طرح على

 التي والاهداف تفكيره، بنمط تامة معرفة على معه العاملين جعل على اًدوم القائد

 وفي القائد، نجاح في مهما عاملا هذا ويعد عملهم، خلال من للمنظمة تحقيقها يريد

 تكوين لغة خلال من الواحد، الفريق بروح العمل ثقافة ترسيخ وفي الاهداف، تحيق

 الإدارات الحكومية فـي  في العاملين تقدير في منطقي الطرفين،وهذا بين شتركةم
  .السعودية العربية المملكة في مدينة تبوك 

التحفيـز  ،  الجاذبية القياديـة  ( أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة    دلت النتائج   . 4
فـي  ع الإداري   الإبدا لها تأثير في     )الاهتمام الفردي  التشجيع الإبداعي،  الملهم،

 قد احتل المرتبة    )التحفيز الملهم (إن بعد   و الإدارات الحكومية في مدينة تبوك،    
من التباين في المتغير التابع، تلاه متغيـر        %) 47.9( الأولى وفسر ما مقداره   

مـن التبـاين فـي      %) 58.2(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير    الاهتمام الفردي   
 حيث فسر مـع المتغيـرين       الجاذبية القيادية غير  المتغير التابع،  ودخل ثالثاً مت     

 متغيـر   أخيراًمن التباين في المتغير التابع، ودخل       %) 61( السابقين ما مقداره  
مـن  %) 63.6( حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره      التشجيع الإبداعي   

 يقطر عن يتحدد القائد دور بأن ذلك الدراسة وتفسر .الإبداع الإداريالتباين في 

 عـن  اًبعيـد  بـسيطة  بطريقـة  العمـل  فـي  انجازها الواجب الأمور توضيح

 الإدارات في التطوير عملية تحقيق في كبير وبشكل تساهم الإدارية البيروقراطية
 القيـام  فـي  محددة أهداف تحديد عملية تسهم كذلك ،الحكومية في مدينة تبوك

 فـي  المتبعـة  جياتيراتسـت الا في التنويع عملية وتعد ،الإبداع الإداري بعملية

 ،الإبداع الإداري عملية تحقيق في الفعالة العناصر من الغامضة الأمور معالجة
 القيام في مهم عامل العاملين أمام المطروحة الخيارات في التنويع عملية وتعتبر

  . الإدارات الحكومية في مدينة تبوكفيالإبداع الإداري  بعملية
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التـشجيع   التحفيز الملهـم،  ( لفرعية التالية والمتعلقة   أن المتغيرات ا   دلت النتائج . 5
تـأثيراً فـي    القيادة التحويليـة     هي أكثر متغيرات     )الاهتمام الفردي  الإبداعي،

التحفيـز  (إن بعـد    و الإبـداع الإداري،  كبعد من أبعاد    الشجاعة والثقة بالنفس    
 فـي   من التبـاين  %) 42.1(  قد احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره       )الملهم

التحفيـز الملهـم    وفسر مع متغير    التشجيع الإبداعي   المتغير التابع، تلاه متغير     
الاهتمام الفردي  من التباين في المتغير التابع،  ودخل أخيراً متغير          %) 51.3(

الشجاعة من التباين في    %) 53.2( حيث فسر مع المتغيرين السابقين ما مقداره      
   .الإداريالإبداع كبعد من أبعاد والثقة بالنفس 

التـشجيع   التحفيز الملهـم،  (  أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة     دلت النتائج . 6
تـأثيراً فـي    القيادة التحويليـة     هي أكثر متغيرات     )الاهتمام الفردي  الإبداعي،

 )التحفيز الملهم ( إن بعد    و الإبداع الإداري، كبعد من أبعاد    القدرة على التحليل    
من التباين فـي المتغيـر      %) 39.8( ولى وفسر ما مقداره   قد احتل المرتبة الأ   
من %) 45(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير    الاهتمام الفردي   التابع، تلاه متغير    

حيث فسر مع   التشجيع الإبداعي   التباين في المتغير التابع،  ودخل أخيراً متغير         
 ـ من التباين في    %) 46.8( المتغيرين السابقين ما مقداره    ى التحليـل   القدرة عل

 بـالحوار  تسمح بيئة بإيجاد ذلك الدراسة وتفسر .الإبداع الإداريكبعد من أبعاد 

 بالعمل الخاصة ومعتقداتهم بقيمهم الأفراد تمسك عند خاصة الإيجابية والمناقشة

 تساعد البيئة هذه مثل أن إذ ، الإبداع الإداريتحقيق في الأهمية من كبير قدر على

 فـي  القـادة  قيام ويعد الأفراد ومعتقدات قيم بين نسجامالا وتحقيق الإبداع على

 والمـشكلات  الأمور معالجة على العمل  فيالإدارات الحكومية في مدينة تبوك

 وتحكـيم  القـرارات  في العشوائية عن بعيدة عقلانية بطريقة الشركة تواجه التي

 علـى  ساعدي مما الإبداع الإداري تحقيق في مهما عاملا العمل في العلمي المنهج

 قياديـة،  ممارسات خلال من وعملية منظمة وبطريقة ةلللمشك حلول بدائل إيجاد
  .هذه الإدارات في مستمرة تطوير عملية تحقيق على ساعد مما

 التحفيـز   ،الجاذبية القياديـة  (  أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة     دلت النتائج . 7
هي أكثر متغيرات القيادة التحويلية     ) يالملهم، التشجيع الإبداعي، الاهتمام الفرد    
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الإبـداع  كبعد من أبعـاد     القدرة على تكوين ترابط وتكوين علاقات       تأثيراً في   
  قد احتل المرتبة الأولى وفسر مـا مقـداره        )التحفيز الملهم (إن بعد   و الإداري،

وفـسر  التشجيع الإبداعي   من التباين في المتغير التابع، تلاه متغير        %) 36.6(
من التباين في المتغير التابع، تلاه متغيـر        %) 44.3(التحفيز الملهم   ير  مع متغ 

مـن  %) 46.4(  حيث فسر مع المتغيرين السابقين ما مقـداره        الجاذبية القيادية 
حيث فسر مـع    الاهتمام الفردي   التباين في المتغير التابع، ودخل أخيراً متغير        

القـدرة علـى تكـوين      ي  من التباين ف  %) 48.5(  ما مقداره  ة السابق اتالمتغير
 وقد يفهـم مـن هـذه        .الإبداع الإداري كبعد من أبعاد    ترابط وتكوين علاقات    

النتيجة أن بعض الموظفين يشجعون الإبداع والمبدعين وقد يكونون ليس لديهم           
الصلاحيات في تحفيز المبدعين، كما أن حداثة تطبيق التكنولوجيا في الهيئـة            

دم مصلحة العمل، كل ذلك يؤيد عدم وجود اثر         والتعامل معها بالطريقة التي تخ    
  .لتلك المتغير في تشجيع الإبداع

الجاذبية القياديـة، التحفيـز     (أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة    دلت النتائج   . 8
كبعـد مـن أبعـاد        المبادرةفي  ) الملهم، التشجيع الإبداعي، الاهتمام الفردي    

 قد احتل المرتبة الأولى وفسر مـا        ) الملهم التحفيز(إن بعد   و الإبداع الإداري، 
التشجيع الإبـداعي   من التباين في المتغير التابع، تلاه متغير        %) 33.6( مقداره

من التباين في المتغير التابع، تـلاه       %) 36.2(التحفيز الملهم   وفسر مع متغير    
%) 42.4( حيث فسر مع المتغيرين السابقين ما مقداره      الاهتمام الفردي   متغير  

 حيث فـسر    الجاذبية القيادية ن التباين في المتغير التابع، ودخل أخيراً متغير         م
كبعد مـن     المبادرةمن التباين في    %) 43.1(  ما مقداره  ة السابق اتمع المتغير 

وقد يكون ذلك بسبب عزوف بعـض المـوظفين عـن            .الإبداع الإداري أبعاد  
 يترتب عليهـا، ولعـدم       خوفاً من النتائج وما    المبادرةالعمل بروح المجازفة و   

توافر المعلومات والخبرات لدى البعض في التعامل مع الأمـور  والمـشاكل             
 المنظمـة التي تعترض سير العمل والتي لم ينص عليها القانون أو التعليمات            

 .للعمل في هذه الإدارات
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فيـز   التح ،الجاذبية القياديـة  ( أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة    دلت النتائج   . 9
هي أكثر متغيرات القيادة التحويلية     ) الملهم، التشجيع الإبداعي، الاهتمام الفردي    

الإبـداع  كبعـد مـن أبعـاد    الخروج عن المألوف والأمور التقليدية    تأثيراً في   
 قد احتل المرتبة الأولى وفسر مـا مقـداره        ) التحفيز الملهم (إن بعد   و الإداري،

بع، تلاه متغير التشجيع الإبداعي وفـسر       من التباين في المتغير التا    %) 25.4(
من التباين في المتغير التابع، تلاه متغيـر        %) 32.6(مع متغير التحفيز الملهم     

مـن  %) 36.3( الجاذبية القيادية حيث فسر مع المتغيرين السابقين ما مقـداره         
التباين في المتغير التابع، ودخل أخيراً متغير الاهتمام الفردي حيث فسر مـع             

الخروج عن المـألوف    من التباين في    %) 36.6(  ما مقداره  ة السابق اتيرالمتغ
ومما يفسر هذه النتيجـة أن       .الإبداع الإداري كبعد من أبعاد    والأمور التقليدية   

عزز أوضاع العاملين وتجعلهم يتفاعلون     يغالباً ما   توافر أبعاد القيادة التحويلية     
اً في تنمية القيادات الإدارية الدنيا      إيجابياً ليس فقط في كيفية الإجراءات بل أيض       

في صفوف العاملين وتشعرهم بأهميتهم كعناصر فعالـة فـي التنظـيم، ممـا              
يشجعهم على التعبير عن آرائهم ومقترحاتهم في كل المسائل التي تهمهم، كـل             
ذلك يعزز التزام العاملين أخلاقياً وشخصياً وأدبياً نحو قيم وأهـداف المنظمـة         

 كمـا إن    .هذه الإدارات  بذل المزيد من الجهود لتحقيق أهداف        مما يدفعهم إلى  
توزيع الأعمال وتحديـد مهـام      يسهم في   غالباً ما   توافر أبعاد القيادة التحويلية     

حديد المستويات الإدارية    وت .هذه الإدارات الأفراد والمجموعات لتحقيق أهداف     
قيـق التـرابط    حديد عمليات تنسيق المهام مع بعضها وتح      وتونطاق الإشراف   

 .               كوحدة واحدة  تعملهذه الإداراتبينها لجعل 

دلّت النتائج على أنه توجد فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير المؤهل العلمي . 10
). دراسات عليا(في القيادة التحويلية، وأن الفروق لصالح ذوي المؤهل العلمي 

علمي المناسب للوظيفة يكون أكثر ويفسر ذلك أن الفرد الحاصل على المؤهل ال
وعيا بجوانب العمل، وكلما كان المؤهل عالياً، كان فهم الفرد للعمل عالياً 

وأنه توجد فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير . وبالتالي يكون إنجازه عالياً
سنة 16(الخبرة في القيادة التحويلية لصالح العاملين ذوي سنوات الخبرة 
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لك النتيجة أنه كلما زادت خبرات الفرد بالوظيفة يصبح ، وما يفسر ت)فأكثر
أكثر علماً بحيثيات العمل، ويصبح أكثر اعتماداً على نفسه بخلاف المعينين 
الجدد فتزاد ثقته واعتماده على نفسه، وأنه توجد فروق ذات دلاله إحصائية 

 51(ار لمتغير العمر القيادة التحويلية وأن الفروق لصالح العاملين ذوي الأعم
ويمكن تفسير ذلك على أنه كلما زاد عمر الفرد كان أكثر نضجاً ). سنة فأكثر

  .وإلماماً ويكون أكثر عطاء وعلماً ودارية بحيثيات العمل
دلّت النتائج على أنه توجد فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير المؤهل العلمي . 11

). دراسات عليا(علمي في الإبداع الإداري، وأن الفروق لصالح ذوي المؤهل ال
وأنه توجد فروق ذات دلاله إحصائية لمتغير الخبرة في الإبداع الإداري 

، وأنه توجد فروق ذات )سنة فأكثر16(لصالح العاملين ذوي سنوات الخبرة 
دلاله إحصائية لمتغير العمر في الإبداع الإداري وأن الفروق لصالح العاملين 

ع السبب في ذلك إلى أنه كلما زاد مؤهل ويرج).  سنة فأكثر51(ذوي الأعمار 
الفرد وخبراته يكون أكثر ادراكاً لتفاصيل العمل ولمنافع الإبداع الإداري الذي 
يمنحهم الاطمئنان والاستقرار في العمل، وما يفسر تلك النتيجة أن خبرات 
العاملين الطويلة تولد لديهم معارف بسياسات وأهداف المنظمة التي يعملون 

صبحون أكثر دراية بحيثيات العمل، وأنه كلما زاد مؤهل الفرد العلمي بها، وي
زادت قدراته على تقييم العناصر الايجابية في العمل ويرتقي مركزه الوظيفي، 

   .ويكون على درجة عالية من المسؤولية والإخلاص وحسن سير العمل
  

  التوصيات 4.4
  :ت التاليةاعتمادا على النتائج السابقة، يمكن تقديم التوصيا

تعزيز التشجيع والتحفيز للموظفين في الإدارات الحكومية علي عمل  -1
 .لإبداع الأداريالتجديد المعتمد علي ا

 ضرورة تحديد أهداف محددة للقيام بعملية الإبداع الإداري  -2
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في الإدارات الحكومية في مدينة تبوك على الموظفين تدريب جميع  -3
هدف الاستفادة المثلى منها في أداء بفي الإدارات التكنولوجيا المتاحة 

   . و تطويرها مستقبلاًالعمل
ضرورة العمل بروح المجازفة والمبادرة والتقليل من مخاوف نتائج  -4

 .المجازة
 توفير الفهم الواضح والقناعة الراسخة لدى العاملين بأهداف المؤسسة  -5

  .لجعلهم يتفاعلون ايجابياً في تنمية القيادة الإدارية الدنيا
ساعدة الموظفين للحصول على الدراسات العليا لما يعكس ذلك على م -6

 وزيادة قدرته على تقييم العناصر .زيادة الثقة و الإعتماد على النفس
 .الإيجابية

  التحويلية تعزيز القيادةالإدارات الحكومية في مدينة تبوكعلى   -7
واستغلالها في خلق قيادات إدارية عن طريق جهد شمولي مخطط وخلق 

 والتي تؤثر إيجابيا عملية الإبداع الإداريبيئة تنظيمية صحية لتعزيز 
  .في تحقيق  أهدافهاالإدارات على كفاءة وفاعلية هذه 
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  المراجع
  :المراجع العربية. أ

عيـد الحكـيم    :ترجمـة (.بناء القوى الحيـوي   :تنمية القيادة ).2003(بروس،أفوليو
  . دار الفجر للنشر و التوزيع.القاهرة)الخزامي
ترجمـة  (.الإبداع الإداري في القرن الحادي والعـشرين      ). 2008 (،برافين، جوبتا 

 . دار الفجر للنشر و التوزيع.القاهرة). أحمد المغربي

 التنظيمي الإبداع تعزيز في الإداري التمكين أثر) 2008(البشابشه، سامر عبدالمجيد

جلة العربية المالاقتصادية الخاصة،  العقبة منطقة سلطة في العاملين لدى
  .103-74  ص، ص)2(، العدد)15( جامعة الكويت، المجلد،للعلوم الإدارية

درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية   ،)(2005،بني عطا، سالم محمود احمد
العامة الأردنية  لنمطي القيادتين التحويلية والتبادلية وعلاقتها بالاحتراق 

 دكتوراه غير    أطروحة،لمين عند المع  النفسي والعلاقات البينشخصية
  . الأردن،عمان  منشورة، جامعة عمان العربية للدراسات العليا،

 للفرد و   الإبداعيالعلاقة بين أسلوب القيادة والسلوك      ) 2003(تايه، سلطان نايف   أبو
 الجامعـة   دراسـات، ،  للمديرين الأردنيين في الشركات الصناعية الأردنيـة      

   .386-371ص ، ص )2(عدد)30(الأردنية، مجلد
دراسـة  : أثر عوامل التغيير في عملية الإبداع التنظيمي       ،)2010(جبار، تغريد،     

، رسالة ماجستير غيـر     ميدانية على موظفي الهيئة العامة للسياحة العراقية      
  .منشوره، جامعة مؤتة، الأردن

، ماجـد محمـد     محمد عبد الوهاب محمد العزاوي    ،   أحمد سليمان محمد   ،الجرجري
ر إبعاد القيادة التحويليـة فـي إدارة التغييـر          أث ) "2009 (،مانصالح سلي 
دراسة استطلاعية لأراء نخبة من رؤساء الأقـسام فـي معمـل             التنظيمي

إدارة "  المؤتمر العلمي الدولي السنوي الثـامن         في الموصل  الألبسة الولادية 
  21/24/2009جامعة الزيتونة الاردنية للفترة من " التغيير ومجتمع المعرفة 

: عمـان ، الأردن. والإبداع والتفوق الموهبة ).2002.(الرحمن عبد فتحي جروان،
  .الفكر للنشر دار
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 ،عمـال سلوكيات الإنسان انعكاساتها على إدارة الأ      :)2010 (، شوقي ناجي  ،جواد
  .  بغداد،دار  الحكمة للطباعة والنشر

ورقة مقدمة فـي    . قياس الموهبة والإبداع  ). 2006.(إبراهيم أحمد مسلم  ، الحارثي
، تربية من أجل المـستقبل    ، المؤتمر الإقليمي للموهبة حول رعاية الموهوبين     

  .السعودية، مؤسسة الملك عبد العزيز لرعاية الموهبة
أثر متغيرات البناء التنظيمي والمتغيرات     ). 2003( عضيب موسى محمد     ،الحربي

لحكوميـة  الشخصية علي الإبداع الإداري لـدى المـدراء فـي الأجهـزة ا          
 . الرياض، جامعة الملك سعود، رسالة ماجستير غير منشورة،السعودية

التمكين الإداري في بلورة السلوك الإبداعي لدى  أثر) "2008(الحربي، غنيم
، رسالة ماجستير "موظفي وزارة التعليم العالي في المملكة العربية السعودية

  .غير منشورة، جامعة مؤتة
، دار   سلوك الأفـراد فـي المنظمـات       –وك التنظيمي   السل )2010(حريم، حسين   

  .زهران للنشر والتوزيع، عمان
 ادارك العـاملين لخـصائص البيئـة        ) "2006(حريم، حسين، ومنصور، ياسـر،    

دراسة ميدانيـة علـى     : التنظيمية الداخلية ومدى تشجيعها للإبداع التنظيمي     
بـن طـلال    مجلة جامعـة الحـسين      ،  "قطاع الصناعات الدوائية في الأردن    

  .32-1، ص ص )1 (عدد، )1 (، مجلدللبحوث والدراسات
، دار صفات للنشر والتوزيع،     1،طالسلوك التنظيمي ). 2002(حمود، خضير كاظم    
  .عمان، الأردن
درجة ممارسة مديري " ،)2010(وسعادة، سائدة تيسير،، الخلايلة، هدى أحمد

لاقتها بسلوك مدارس محافظة الزرقاء ومديراتها للقيادة التحويلية وع
، ورقة عمل مقدمة المواطنة التنظيمية لمعلمي تلك المدارس ومعلماتها

   .8/4/2010-7 الجامعة الهاشمية –التربية في عالم متغير لمؤتمر 
  .بيروت، دار الجيل  " تفسير القران العظيم". )1988(الدمشقي، ابن كثير 
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العاملين لأثر المناخ  قياس اتجاهات "، )2007(الزعبي، خالد؛ والعزب، حسين،
دراسة ميدانية على شركة كهرباء : التنظيمي في تبني السلوك الإبداعي

  .111-65 ص ص،)2( العدد ،)13( المجلد ،المنارة، "محافظة إربد
تيسير المعارف والابداع فـي المؤسـسات   ). 2005(زيان، كمال؛ وزيان، حوريه     

الاداريـة والماليـة، جامعـة      المؤتمر العلمي الرابع لكلية العلـوم       "،  العربية
  .17/2/2005-15/2/2005. 80فلادلفيا، عمان، ص

 ،الـوظيفي  الإبـداع  على التنظيمية القوة أثر ،)2010(،حسين ذيب خالد زيد، أبو
 قـسم  الأعمـال،  كلية الأوسط، الشرق جامعة ، غير منشورة  ماجستير رسالة
  .الأعمال إدارة

  .عمان والتوزيع، للنشر أثراء ،ميةالتنظي القوة ،)2009(،سعيد مؤيد السالم،
أثر المتغيرات التنظيميـة علـى مـستوى        ). 2002(عبد االله يوسف الزامل   ،السليم

 ، رسالة ماجستير غير منشورة    .الإبداع الإداري للعاملين في الأجهزة الأمنية     
 .أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض

وامل المـؤثرة علـى الإبـداع فـي         الع" .)2003( حامد عاتق مرزوق     ،السميري
 ، دراسة ميدانية على المنظمات العامة في محافظة جـدة،         "المنظمات العامة   

 .جده،جامعة الملك عبد العزيز،ر غير منشورةرسالة ماجستي

درجة ممارسة " ، )2010(الشريفي، عباس عبد مهدي، والتنح، منال محمود،
ارات العربية المتحدة للقيادة مديري المدارس الثانوية الخاصة في دولة الإم

، متوفرة عبر مجلة العلوم الإنسانية، "التحويلية من وجهة نظر معلميهم
 Www.Ulum.Nl 65-42، ص ص 45العدد ): 7( السنة.  

تعزيز الابداع  في التعليم الجامعي      "  )2006(رشيد أسيل زهير     ،صالح سرمد غانم  
، دراسة مقدمـة  "لى أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة الموصـل   دراسة ع 

  . الإبداع و التحول الإداري والاقتصادي، جامعة اليرموك،  الأردنرلمؤتم
،الطبعـة الأولـى،دار الرضـا،      "إدارة الإبداع و الإبتكار   " ،)2001(الصرن، رعد   
  .دمشق
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 دار الفكـر    .دريةالإسـكن .القيادة الإداريـة الإبداعيـة    ). 2007( محمد   ،الصيرفي
  .1ط .الجامعي

 ".القيادة التحويلية و علاقتهـا بالإبـداع الإداري       " .)2006(محمد بزيع   ،  العازمي
  . الرياض. جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،رسالة ماجستير غير منشورة

 التنظيمية المواطنة وسلوك التحويلي القيادي السلوك" )2002(سالم بن أحمد العامري،

، )9( المجلد،الإدارية للعلوم العربية المجلة ،"السعودية الحكومية جهزةالأ في
  .39-19، ص ص )4(العدد

أهمية التفويض والشفافية في ممارسـة      "). 2006(عبد الحليم أحمد، عبابنة رائد      
، "الإبداع الإداري في القطاع العام الأردني من وجهة نظر الإدارة الإشرافية          

بـداع و التحـول الإداري والاقتـصادي، جامعـة          دراسة مقدمة لمؤتمر الإ   
  .اليرموك،  الأردن

 دار  . القـاهرة  ."الطريق إلى الإبداع والتميز الإداري    ").2007(محمد زويد  العتيبي،
  .الفجر للنشر و التوزيع
  ، عمـان1ط  ،"الإدارة والتخطيط التربوي" ،)2008(العجمي، محمد الحسنين، 

  .دار المسيرة للنشـر والتوزيع
مقومـات الإبـداع الإداري فـي المنظمـات         "،  )1995(عساف، عبـد المعطـي      

 ،مـسقط ،معهـد الإدارة العامة   ،)62(، العـدد    )17(السنة،الإداري،"المعاصرة
  .46-28عمان، ص ص 

واقع الإبداع ومعوقاته لدى مديرات المدارس      " ،)2004(وفاء عبد العزيز    ،العساف
، ة، جامعـة الملـك سـعود      ر غير منـشور   رسالة ماجستي . "بمدينة الرياض 

 .الرياض

أثر المناخ التنظيمـي فـي الـسلوك الإبـداعي لـدى            "،  )2008(العطوي، سعيد، 
رسـالة ماجـستير   ،  ")الحكومية والخاصة (الموظفين في الجامعات السعودية   

   .غير منشورة، جامعة مؤتة

 القيادة التحويلية على التميز التنظيمي دراسة      أثر) "2011(عويض   عايد العطوي،
رسالة ماجستير غيـر     ،"تطبيقيه في وزارة العدل السعودية في منطقة تبوك       
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  .نالأرد الكرك، ،مؤتةجامعة ؛منشورة
القيادة التحويلية لدى مديري المدارس "،)2005(العنزي، حمود عايد جمعان، 

، "العربية السعودية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لمعلميهم الثانوية في المملكة
  . الأردن، عمان، جامعة الأردنية  ،ه غير منشورةاطروحة دكتورا

العوامل المؤثرة في السلوك الابتكاري الإداري في الـدوائر         ") 2007(عواد، محمد 
، رسالة ماجـستير غيـر منـشورة،        "الحكومية في محافظات جنوب الأردن    

  .جامعة مؤتة، الأردن
تحويلية على التعلّم أثر القيادة ال" ،)2010(، زيد عبد الفتاح عبد الرحمن، العياش

وزارة الكهرباء العراقية والمديريات التابعة  التنظيمي دراسة تطبيقية على
 ،رسالة ماجستير غير منشورة ،"الوسطى لها من وجهة نظر الإدارات

  .،الكرك، جامعة مؤتة، الأردن
مدى ممارستها  ،القيادة التحويلية في الجامعات السعودية    "). 2001( سعيد   ،الغامدي

 رسـالة دكتـوراه غيـر       ،"تلاك خصائصها من قبل القيادات الأكاديمية     وام
   مكة المكرمة.جامعة  أم القرى،منشورة

الإبداع الإداري لدى العاملين فـي المؤسـسات         .)1990(محمود عودة ،  فارس أبو
 ، الجامعـة الأردنيـة   ،، رسـالة ماجـستير غيـر منـشورة        العامة الأردنية 

  .الأردن.عمان
، المنظمة العربيـة    "إدارة الإبداع التنظيمي  "). 2005(د الحليم   الفاعوري، رفعت عب  

 . مصر.القاهرة.للتنمية الإدارية بحوث ودراسات

 وعلاقتها والتعليم التربية لمديري التحويلية القيادة ")2006(الفقية، محمد بن هادي،

 ،"السعودية العربية المملكة في والتعليم التربية لإدارات التنظيمية بالفعالية
  .مكة المكرمة ،جامعة أم القرىاطروحة دكتوراه غير منشورة، 

دراسة السلوك الإنساني : السلوك التنظيمي"، )2009(القريوتي، محمد قاسم 
، دار الشروق للنشر، عمان، "الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة

  .323- 322ص
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 المنـصورة، دار    ،"مهارات الألفية الثالثة  : 21مدير القرن   "،  )2000(،كامب، دي 
  .الوفاء

علاقة بعض متغيرات السلوك القيادي بالإبـداع الإداري        ") 2009(همت  ،  مصطفى
، الاقتـصاد   مجلة جامعـة الملـك عبـدالعزيز       ،"لدى عينة من المرؤوسين   

  .107-82، ص ص )2(، عدد)19(والإدارة، مجلد
لتحسين أسلوب القيادة التحويلية كمدخل " ، )2002(مصطفى، يوسف عبد المعطي،

ص ) 7(، العدد)5(، المجلدمجلة التربية ." المدرسة في مصر   أداء مدير
  .163-139ص 
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  ن الرحيماالله الرحمبسم 
  

  وفقه االله تعالى                                 الكريم ظفأخي المو
  وبعد..... .السلامة عليكم ورحمة االله وبركاته

أثـر القيـادة التحويليـة فـي الإبـداع      (أخي الكريم أقوم بإجراء دراسـة ميدانيـة بعنـوان          
ير فـي الإدارة     لنيـل درجـة الماجـست      )الإداري في الإدارات الحكومية في مدينـة تبـوك        

التـي تهـدف إلـي التعـرف علـى          ك لتكون أحد أفراد هذه الدراسة و      وقد تم اختيار    .العامة
 الإسـتبانة  آمـل مـنكم الإجابـة علـى     و .أثر علاقة القيادة التحويلية فـي الإبـداع الإداري        

فـي الخانـة التـي تعبـر عـن وجـه             )√(المرفقة بدقة و موضوعية وذلك بوضع علامة        
د أن أؤكـد لكـم بـأن المعلومـات تـستخدم فقـط لأغـراض الدراسـة و                   كما أو   .منظرك

ستعامل بسرية كاملة ولن يفصح عن هويته أي فـرد مـن أفـراد الدراسـة مهمـا كانـت                    
 لـذا   .)كميـة (شـكل أعـداد     علـى    و أن هذه البيانات ستدخل في الحاسب الآلي            .الأسباب

  .حقيقيةال مأود أن تكون إجابتك صحيحة و دقيقة و تعكس وجهة نظرك

وفي النهاية لا يسعني إلا أن أقـدم شـكري و إمتنـاني لحـسن تعـاونكم و أعتـذر إلـيكم                      
  .لاقتطاع جزء من وقتكم الثمين للإجابة على فقرات الإستبانة

  
  .و االله ولي التوفيق                           

  
  الباحث

  هارون بن داود البرناوي
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  معلومات شخصية: القسم الأول
  : حول الإجابة المناسبة)X( إشارة  ضع:أولاً
  . دبلوم متوسط) (   . ثانوية عامة فما دون) (   : المؤهل التعليمي-1

  . دراسات عليا) (.             بكالوريوس) (                         
  
  . سنة40-31 ) (     .      سنة فأقل30 ) (            : العــمر-2

  . سنة فأكثر51 ) (.           سنة41-50 ) (                        
  
  . سنوات10-6 ) (          .  سنوات فأقل5 ) (   : الخبرة الوظيفية-3

  . سنة فأكثر16 ) (     .      سنة11-15 ) (                        
  
  . نائب مدير إدارة) (   .        مدير إدارة) (  : المستوى الوظيفي-4

  موظف                                     ) (.           رئيس قسم) (                         
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 لتحديد )√(ارجوا قراءة الفقرات التالية بعناية ووضوح ووضع العلامة  .  القيادة التحويلية:ثانياً
   إلي أي مدى تنطبق هذه الخصائص ؟ .وجهة نظرك الحقيقية

             الإســـتـــجابة    
      الـعبــــــارة

تنطبق 
  بدرجة 
  كبيرة جداً

تنطبق 
  بدرجة 
  كبيرة

  تنطبق
  تنطبق 
  إلي حداً ما

لا 
  م  تنطبق

  :القائد التحولي هو الذي
           يدرك مدى الحاجة للتغيير للأفضل  1
           يتملك رؤيا واضحة للمستقبل  2
           واقفيركز على الأمور الأساسية في الم  3
           أفعالهتتطابق أقواله مع   4
           يتمتع بمهارات قيادية تغزز الثقة به  5
           يتراجع عن أخطائه  6
           يبحث عن التطوير في العمل  7
           يركز علي نقاط الضعف بالمرؤوسين لإزالتها عنهم   8
            أكثر معنى وقيمة مرؤوسيهيجعل أعمال   9

            عن مشاعره عند الأداء الجيد من مرؤوسيه يصرح و يعبر  10
           يكافئ المرؤوسين الجيدين و يميزهم عن البقية   11
            المرؤوسين  أفكاريسعى لتجديد   12
           يتبني بعض الأفكار الجديدة بعد تجربتها   13
            بقدراتهممرؤوسيهيعزز ثقة   14
           ة لإنجاز الأعماليشجع مرؤوسيه للحصول على طرق جديد  15
           يشجع الأعمال الإبداعية   16
           يحفز مرؤوسيه لتقديم مقترحات جيدة للعمل  17
           يمكن المرؤوسين التكييف بسهولة   18
           يستمع جيداً لما يقوله المرؤوسين  19
           يرى أن لمشاركة المرؤوسين للتغيير أهمية كبيره  20
           خريينالأيقدر مشاعر   21
           يطلع الآخرين على الأهداف الرئيسية و الفرعية  22
            التي تعنيهم خاصة بالقراراتيشارك المرؤوسين   23
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   .الإداري  الإبداع:ثالثاً

                 الإســـتـــجابة
      الـعبــــــارة

تنطبق 
  بدرجة 
  كبيرة جداً

تنطبق 
  بدرجة 
  كبيرة

  تنطبق
  تنطبق 

ي حداً إل
  ما

  لا تنطبق
  م

  :الذي هو التحولي القائد

 في المؤسسة إبداعية بأعماليشجع الأشخاص الذين يقومون   24
 الإدارية

          

           ينجز الأعمال بثقة نفس عالية  25
            لمواجهة المخاطر مهما كان حجمهايخطط  26
           الرأي للمرؤوسين بحرية يسامح  27
           ق عمل مبدعيساعد في تكوين فري  28
            للنجاحانطلاقيحاول معرفة نقاط الضعف لتكون نقاط   29
           يملك القدرة على جمع البيانات والمعلومات لتحليلها لحل المشاكل  30
           يبحث عن المشاكل لعدم الوقوع فيها مجدداً  31
           يوضح ما يقول بفاعلية ومهارة  32
            على المواضيع التي يراها مهمةيحث الآخرين على التركيز  33
           على تحليل المشاكل لديه القدرة  34
           آخرييكون علاقات مع جهات   35
            المستفيدين من عملهأراءيهمه   36
           الاجتماعيةيشارك المرؤوسين في مناسباتهم   37
           يحدد الأهداف من علاقته مع الآخرين  38
           ين تقييم عملهيطلب من الآخر  39
           يطلب المساعدة في حل المشكلات  40
           يحل المشكلات بعيداً عن الإجراءات الرسمية  41
            إنجاز العمل حفاظاً السريعة و الدقةأسلوبيقبل تغيير   42
           لا يخاف في بدء العمل  43
           يتحمل مسؤولية الأخطاء عند تطبيق الأفكار الجديدة  44
           يجرب الأفكار الجديدة ولا يحكم عليها مسبقاً  45
           يشجع الأفكار الجديد مهما كان نوعها  46
           يسعى لتنوع إجراءات العمل حتى يقلل من الملل  47
           أفكارهيملك القدرة على تنظيم   48
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            عملهأداء أسلوبالقدرة على تغيير  يملك  49
           دية من الآخرينيقبل الحلول الغير عا  50
           يبحث عن التعليمات و المعلومات الحديثة لإنجاز العمل  51
            ينجز العمل بأسلوب غير تقليدي  52

  
  دمتم سالمين ردد في ذكرها لنا وأو إضافات تود ذكرها لا تت.في حالة وجود أي ملاحظات

.............................................................................................  

.............................................................................................  

.............................................................................................  

.............................................................................................  

.............................................................................................  

.............................................................................................  
.............................................................................................  
  

  وتقبلوا فائق احترامي و تقديري
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